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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

20971 Resolucion de 28 de septiembre de 2026, de la Direccion General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo de empresas de
elaboracion de productos del mar con procesos de congelacion y
refrigeracion.

Visto el texto del Convenio colectivo de empresas de elaboracion de productos del
mar con procesos de congelacion y refrigeracion (codigo de convenio
n.° 99100085012011), que fue suscrito con fecha 17 de junio de 2026, de una parte, por
CONXEMAR, en representacion de las empresas del sector, y, de otra, por las
organizaciones sindicales UGT-FICA y CC.0O. de Industria, en representacion de las
personas trabajadoras afectadas, y que ha sido subsanado mediante acuerdo de 24 de
septiembre 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 depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y
planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripciéon 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, 28 de septiembre de 2026.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

CONVENIO COLECTIVO DE EMPRESAS DE ELABORACION DE PRODUCTOS DEL
MAR CON PROCESOS DE CONGELACION Y REFRIGERACION

CAPITULO PRIMERO
Ambito de aplicacién y vigencia
Articulo 1.  Ambito funcional.

El convenio regula las relaciones laborales de todas las empresas cuya actividad es
el ejercicio de la industria de elaboracion y/o transformacion de productos de pescados,
mariscos y cefalopodos, congelados y/o refrigerados y derivados, y el personal que en
ellas presta sus servicios.

Se considera que integran dicha industria las fabricas y explotaciones dedicadas a la
produccion industrial de productos de pescados, mariscos y cefalépodos y derivados
conservados mediante la técnica de refrigeracién y/o congelacion.
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Articulo 2. Eficacia y alcance obligacional.

Dada la naturaleza normativa y eficacia general, que le viene dada por lo dispuesto
en el Titulo 1l del Estatuto de los Trabajadores y por la representatividad de las
empresas firmantes, el presente convenio obligard a todas las asociaciones, entidades,
empresas y personas trabajadoras comprendidas dentro de su ambito funcional,
personal y territorial.

Articulo 3. Ambito territorial.

El presente convenio serd de aplicacion en todo el territorio del Estado Espafiol, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo 1.4 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 4. Ambito Personal.

Quedan incluidos en el ambito de aplicacién de este convenio la totalidad de las
Empresas y personas trabajadoras cuya actividad quede comprendida dentro del &mbito
funcional descrito en el articulo 1. Se exceptla de su aplicacion a quienes queden
incluidos en los diferentes apartados del punto 3 del articulo 1 del Estatuto de los
Trabajadores.

Articulo 5. Ambito temporal.

La duracién del presente convenio sera de cinco afos, iniciando su vigencia temporal
el 1 de enero de 2025 y finalizando sus efectos el 31 de diciembre de 2029, excepto en
aquellas materias en las que el mismo especifique una vigencia distinta.

No obstante, lo anterior una vez terminada su vigencia temporal, continuara rigiendo,
en su totalidad su contenido normativo, hasta que sea sustituido por otro.

En relacién con la forma, condiciones y plazo de la denuncia del convenio, las partes
acuerdan la denuncia automética del mismo.

Articulo 6. Concurrencia de convenios.

6.1 Normas generales.—El presente convenio colectivo tiene fuerza normativa y
obliga por todo el tiempo de su vigencia a las partes firmantes y a todas las empresas y
personas trabajadoras que se encuentren dentro del ambito sefialado en el articulo
primero, sin perjuicio del régimen de transitoriedad y de regulacion de la concurrencia de
convenios al que se hara referencia en este mismo articulo. Las condiciones pactadas
forman un todo indivisible, por lo que no podra pretenderse la aplicacion de una o varias
de sus normas con olvido del resto, sino que, a todos los efectos, ha de ser aplicado y
observado en su integridad. Se respetaran las condiciones acordadas en contratos
individuales o en pactos colectivos, formalizados entre Empresas y personas
trabajadoras vigentes a la entrada en vigor del presente convenio colectivo y que, con
caracter global, excedan del mismo en conjunto y en computo anual. Sélo podran
modificarse las condiciones pactadas en este convenio, cuando las nuevas,
consideradas en su conjunto y en computo anual, superen a las aqui acordadas. En caso
contrario, subsistira el convenio en sus propios términos y sin modificacion alguna de sus
conceptos, modulos y retribuciones.

6.2 Regulacién transitoria para empresas sin convenio propio, que vienen aplicando
un convenio sectorial correspondiente a otro ambito funcional. Se procedera a aplicar el
presente convenio a partir del 1 de enero de 2011, si bien en tal caso las condiciones
mas beneficiosas en materia de retribucion salarial —efectuada siempre su comparacion
con las de este convenio sectorial, en computo anual y global de todos los conceptos
retributivos— daran lugar a la determinacion de un complemento salarial personal a favor
de las personas trabajadoras con relacion laboral con la empresa en dicha fecha, de
caracter no absorbible ni compensable, asi como revalorizable en los términos en los
gue en cada empresa se estipule con la representacion legal de las personas
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trabajadoras. Para la fijacion de este complemento, se tendran en cuenta tan solo las
retribuciones que se vengan percibiendo por aplicacion de ese otro convenio sectorial, y
no las retribuciones o complementos personales fuera de convenio.

Igualmente, las condiciones méas beneficiosas en materia de jornada méaxima anual y
de otra naturaleza que afecten a condiciones laborales basicas, se mantendran a titulo
personal para las personas trabajadoras afectadas en tanto no se convenga otra cosa
por acuerdo entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras o se
produzca la equiparacién con lo que se estipule en los préximos convenios de este
ambito sectorial. Este régimen de respeto de las condiciones mas beneficiosas soélo se
podra aplicar a aquellas personas trabajadoras que las viniesen disfrutando y en
aquellos centros de trabajo y empresas que las tuviesen reconocidas.

CAPITULO SEGUNDO

Comision Paritaria

Articulo 7. Comisién Paritaria de Interpretacion.
1. Se establece una Comision Paritaria, cuyas funciones seran:

a) Las de mediacion, arbitraje y conciliaciébn en los conflictos individuales o
colectivos que les sean sometidos.

b) Las de interpretacion y aplicacion de lo pactado.

c) Las de seguimiento del conjunto de los acuerdos.

d) Las de emisién de informe en relacién con la actividad de aquellas empresas
que, no perteneciendo a la Asociacion Empresarial negociadora de este convenio,
pretendan su adhesién, determinando en el informe a emitir si la actividad objeto de esas
empresas es subsumible en el &mbito funcional tal y como se describe en el articulo Uno
de este convenio.

2. La Comision estara compuesta por seis representantes de CONXEMAR vy seis
representantes de las Centrales Sindicales: 3 de CCOO vy 3 de UGT.
3. Reglamento de funcionamiento.

Reuniones: La comision Paritaria se reunira:

— Para el ejercicio de las funciones sefaladas en el apartado 1, a) b) y d) cuando le
sea requerida su intervencion.
— Para el caso del apartado 1 c), cada tres meses.

Convocatorias.—La Comision Paritaria ser4 convocada por cualquiera de las
Organizaciones firmantes, bastando para ello una comunicacién escrita, en la que se
expresaran los puntos a tratar en el orden del dia.

La Comisién Paritaria se reunira dentro del término que las circunstancias aconsejen
en funcion de la importancia del asunto, pero que en ningln caso excedera de treinta
dias a partir de la convocatoria.

Si cumplido dicho término la Comisién Paritaria no se hubiese reunido, se entendera
agotada la intervencion de la Comision paritaria, pudiendo el interesado ejercitar las
acciones gue considere pertinentes.

Quérum-Asesores.—Se entendera validamente constituida la Comisién cuando asista
la mayoria simple de cada representacion.

Las partes podran acudir a las reuniones con la asistencia de un maximo de dos
Asesores.

Validez de los acuerdos.—Los acuerdos de la Comision requeriran en cualquier caso
el voto favorable del 60 por 100 de cada una de las representaciones.

De cada reunion se levantara acta, que serd firmada por un representante de cada
parte.
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Domicilio.—A efectos de notificaciones y convocatorias se fija el domicilio de la
Comision Paritaria en la sede de la UGT-FICA en Madrid, Avda de América, 25.

4. Obligatoriedad de sometimiento a la Comisién Paritaria.

Las partes se obligan a someter a la Comisién Paritaria todas las cuestiones de
interés general que se susciten con caracter previo a cualquier medida de presion o via
judicial o administrativa, sin perjuicio del ejercicio posterior de los derechos individuales o
colectivos.

El incumplimiento del precedente parrafo dard derecho, a cualquiera de las partes
firmantes no culpables, a la denuncia del Convenio Basico.

En todo caso, debera negociarse bajo el principio de la buena fe.

Articulo 8. Adhesién al A.S.A.C.

Sobre la base de lo dispuesto en el articulo 92.1 del T.R. de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, las partes signatarias de este Convenio Basico acuerdan adherirse en su
totalidad y sin condicionamiento alguno al VI Acuerdo sobre Soluciéon Auténoma de
Conflictos Laborales o al que lo sustituya, asi como a su Reglamento de aplicacién
vinculado en consecuencia a la totalidad de las personas trabajadoras y empresas
incluidas en los ambitos territorial y funcional que representan.

CAPITULO TERCERO

Modalidades de contratacion

Articulo 9. Contratacion.

El régimen juridico aplicable a la contratacion sera el establecido en el Estatuto de
los Trabajadores o normas que lo modifiquen o sustituyan, asi como lo dispuesto en los
articulos siguientes. Singularmente, y a la luz de las disposiciones vigentes en la
actualidad, se desarrollan las siguientes modalidades:.

a) Contrato fijo de plantilla.

Se entendera como contrato de trabajo fijo de plantilla el que se concierte entre una
empresa y una persona trabajadora para la prestacién laboral durante tiempo indefinido.

b) Contrato fijo de caracter discontinuo.

El contrato de fijo-discontinuo, es aquél por el que, aun no prestandose servicios
todos los dias laborales del afio, la persona trabajadora es llamada para realizar de
modo discontinuo trabajos fijos y periddicos en la actividad normal de la empresa,
desarrollandose los dias de prestacion de servicios en uno o varios periodos de actividad
estacional o que no exijan la prestacién de servicios durante todos los dias que en el
conjunto del afio tienen la consideracion de laborales con caracter general.

Las personas trabajadoras fijas-discontinuas deberan ser llamadas cada vez que
vayan a llevarse a cabo actividades para las que fueron contratadas, aun cuando, y dado
el caracter propio de la industria, el llamamiento del personal fijo-discontinuo podra
hacerse gradualmente en funcién de las necesidades que exija en cada momento el
volumen de trabajo a desarrollar y debera efectuarse por riguroso orden de antigliedad
dentro de cada categoria profesional. Y el cese se realizara en orden inverso.

El llamamiento se realizara conforme a las costumbres del lugar, realizandose de
forma fehaciente al menos con cinco dias naturales de antelaciébn. De no acudir la
persona trabajadora a su puesto de trabajo, la empresa realizara el llamamiento de
forma que quede constancia del mismo, éste se realizara el mismo dia que se tenga
conocimiento que la persona trabajadora no ha asistido a su puesto de trabajo. De no
justificar la persona trabajadora su no asistencia, perdera la antigiiedad en la empresa.
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En cada suspensién de trabajo, no se considerara extinguida la relacion laboral, sino
tan solo interrumpida.

Para que produzca efectos la suspension del contrato, ésta debera ser notificada a la
persona trabajadora por escrito y justificando en la misma, la necesidad de la suspension.

Si la persona trabajadora no concurriera por fuerza mayor o por causa que no le sea
imputable, conserva su derecho a posterior llamamiento.

A los representantes de las personas trabajadoras se les notificara anualmente las
llamadas que de este tipo de personas trabajadoras se hayan producido en el afio.

A la vista de la aplicacion de esta modalidad de contratacion, no obstante lo
establecido, se aprovechara la excepcionalidad prevista en el articulo 7 de este convenio
para que la Comision Paritaria interpretativa realice un seguimiento sobre la evolucion de
este modelo de contrato y un mas completo desarrollo del mismo.

Las partes se comprometen a que se determinen las condiciones de acceso de las
personas trabajadoras a la fijeza discontinua en un plazo no superior a tres meses de la
firma del presente convenio colectivo de eficacia general.

c) Contrato a tiempo parcial.

El contrato de trabajo, tanto el que tenga caracter fijo como temporal, se entendera
celebrado a tiempo parcial cuando se acuerde la prestacion de servicios durante un
namero de horas al dia, a la semana, o al mes, inferior a la jornada de una persona
trabajadora a tiempo completo de la misma empresa, con el mismo tipo de contrato de
trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar.

Asimismo, debera constar expresamente la realizacion de horas complementarias
gue las partes convengan realizar, siempre con caracter voluntario para la persona
trabajadora, y no obstante, el numero de horas complementarias no podra exceder
del 50 por 100 de las horas ordinarias de trabajo objeto del contrato. La persona
trabajadora debera conocer el dia y hora de la realizacion de las horas complementarias
con una antelacion minima de seis dias.

La media de las horas complementarias que se realicen a lo largo de dos afios
consecutivos podra, a peticion de la persona trabajadora, sumarse a las inicialmente
pactadas, debiendo el empresario novar el contrato a tiempo parcial.

En todo caso, cuando el contrato a tiempo parcial supere el 85% de la jornada
completa pactada en el presente convenio, debera transformarse en un contrato a
tiempo completo.

d) El contrato de duracién determinada. Se regira por lo dispuesto en el articulo 15
del TRLET aplicable en cada momento.
e) Contrato de formacién en alternancia:

La duracion del contrato sera la prevista en el correspondiente plan o programa
formativo, con un minimo de tres meses y un maximo de dos afios. En caso de que el
contrato se hubiera concertado por una duracién inferior a la maxima legal establecida
existe la posibilidad de prérroga mediante acuerdo de las partes sin superar nunca la
duracion méxima de dos afos.

El tiempo de trabajo efectivo, que habra de ser compatible con el tiempo dedicado a
las actividades formativas en el centro de formacion, no podra ser superior al 65 por
ciento, durante el primer afio, o al 85 por ciento el segundo afio, de la jornada méaxima
prevista en el convenio colectivo de aplicaciéon en la empresa. No podra establecerse un
periodo de prueba.

El nimero de contratos para la formacién en alternancia se establece en funcién de
la plantila de cada centro de trabajo. En aquellas empresas que conviertan en
indefinidos a un 30% de los contratados bajo esta modalidad a la finalizacién de sus
contratos, a lo largo de la vigencia de este convenio, se les aplicaré la siguiente escala:

— Hasta 5 personas trabajadoras: 1 contrato para la formacion en alternancia.
— Hasta 10 personas trabajadoras: 2 contratos para la formacion en alternancia.
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Hasta 25 personas trabajadoras: 3 contratos para la formacion en alternancia.
Hasta 40 personas trabajadoras: 4 contratos para la formacion en alternancia.
Hasta 50 personas trabajadoras: 5 contratos para la formacion en alternancia.
Hasta 100 personas trabajadoras: 8 contratos para la formacion en alternancia.
Hasta 250 personas trabajadoras: el 8% de contratos para la formacién en
alternancia.

— Hasta 500 personas trabajadoras: el 6 % de contratos para la formacion en
alternancia.

A partir de 500 personas trabajadoras: el 4% de contratos para la formacién en
alternancia.

La retribucion serd del 85 % y del 90 % para el primer y segundo afio,
respectivamente, del salario del convenio colectivo para el grupo profesional y nivel
retributivo correspondiente a las funciones desempefiadas. En ningun caso, la retribucion
sera inferior al salario minimo interprofesional en proporcién al tiempo de trabajo
efectivo.

La persona contratada contard con una persona tutora designada por el centro o
entidad de formacién y otra designada por la empresa. Esta Ultima, que debera contar
con la formacion o experiencia adecuadas para tales tareas, tendra como funcién dar
seguimiento al plan formativo individual en la empresa, segun lo previsto en el acuerdo
de cooperacion concertado con el centro o entidad formativa. Dicho centro o entidad
debera, a su vez, garantizar la coordinacion con la persona tutora en la empresa.

Las personas contratadas en esta modalidad no podran realizar:

Horas complementarias.

Horas extraordinarias (Salvo en el supuesto para prevenir o reparar siniestros y otros
dafios extraordinarios y urgentes).

Trabajos nocturnos.

Trabajo a turnos.

f) El contrato formativo para la obtencion de la practica profesional adecuada al
nivel de estudios se regird por lo dispuesto en el articulo 11 del Estatuto de los
Trabajadores.

Podra concertarse con quienes estuviesen en posesion de un titulo universitario o de
un titulo de grado medio o superior, especialista, master profesional o certificado del
sistema de formacidn profesional, de acuerdo con lo previsto en la Ley Orgénica 5/2002,
de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional, asi como con
quienes posean un titulo equivalente de ensefianzas artisticas o deportivas del sistema
educativo, que habiliten o capaciten para el ejercicio de la actividad laboral.

La retribucion sera al menos la del salario fijado en este convenio para una persona
trabajadora que desemperie el mismo o equivalente puesto de trabajo.

CAPITULO CUARTO

Clasificacion, definiciones, ascensos y periodos de prueba del personal

Articulo 10. Clasificacion profesional.
1. Principios generales.

1.1 Se entiende por sistema de clasificacion profesional la ordenacion juridica por la
que, con base técnica y organizativa, se contempla la inclusibn de las personas
trabajadoras en un marco general que establece los distintos cometidos laborales.

1.2 A estos efectos, se entiende por grupo profesional el que agrupa las actitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacién, incluyendo tanto
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diversas categorias profesionales, como distintas funciones o especialidades
profesionales, previa realizacion, si ello es necesario, de cursos de formacion.

1.3 El sistema de clasificacion profesional sera la base sobre la que se regulara la
forma de llevar a cabo la movilidad funcional y sus distintos supuestos.

2. Aspectos basicos de clasificacion.

2.1 ElI presente sistema de clasificacion profesional se establece,
fundamentalmente, atendiendo a los criterios que el articulo 22 del Estatuto de los
Trabajadores fija para la existencia del grupo profesional: Aptitudes profesionales,
titulaciones y contenido general de la prestacion, incluyendo en cada grupo tanto
distintas funciones como especialidades profesionales.

2.2 La clasificacién profesional se realiza en éareas de actividad y grupos
profesionales por interpretacion y aplicacion de factores generales objetivos y por las
tareas y funciones béasicas mas representativas que desarrollen las personas
trabajadoras. Las personas trabajadoras en funcion del puesto de trabajo que desarrollan
serdn adscritos a una determinada area de actividad y a un grupo profesional de los
establecidos en el presente capitulo, circunstancias que definiran su posicion en el
esquema organizativo y retributivo.

Asi, la posesién por parte de una persona trabajadora de alguna o todas las
competencias representativas de un grupo profesional determinado, no implica
necesariamente su adscripcion al mismo, sino que su clasificacion estara determinada
por la exigencia y el ejercicio efectivo de tales competencias en las funciones
correspondientes a su puesto de trabajo. En cualquier caso, dichos mayores
conocimientos por parte de la persona trabajadora, le seran validos y la empresa debera
tenerlos en cuenta en las futuras promociones que se planteen.

2.3 No obstante lo establecido en este capitulo respecto de los grupos
profesionales y de conformidad con lo estipulado en el articulo 24 de este
convenio colectivo, la movilidad funcional se podra producir Gnicamente en las areas de
actividad. Dicha movilidad funcional sera exclusiva de cada &rea de actividad de forma
independiente.

2.4 Los factores que influyen en la clasificacion profesional de las personas
trabajadoras y que, por tanto, indican la pertenencia de cada uno de éstos a un
determinado grupo profesional, todo ello segun los criterios determinados por el
articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores, son los que se definen a continuacion:

La asignacién de cada persona trabajadora al grupo profesional correspondiente sera
el resultado de la conjunta ponderacion de los factores que a continuacién se
desarrollan:

2.4.1 Formacion: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el conjunto de
conocimientos, experiencia y habilidad requeridos para el desempefio normal de un
puesto de trabajo, referidos a una funcién o actividad empresarial. Este factor se integra
por:

Titulacion: Considera el nivel inicial minimo y suficiente de conocimientos tedricos
que debe poseer una persona de capacidad media para llegar a desempefiar
satisfactoriamente las funciones del puesto de trabajo.

Especializacion: Considera la exigencia de conocimientos especializados o
complementarios a la formacion inicial basica.

2.4.2 Iniciativa: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de
seguimiento a normas o directrices para la ejecucion de tareas o funciones.

2.4.3 Autonomia: Factor para cuya valoracién se tendra en cuenta el grado de
dependencia jerarquica en el desempefio de las tareas o funciones que se desarrollen.
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2.4.4 Responsabilidad: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de
autonomia de accion del titular de la funcion, el nivel de influencia sobre los resultados y
la relevancia de la gestion sobre los recursos humanos, técnicos y productivos.

2.45 Mando: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de
supervision y ordenacién de las funciones y tareas, la capacidad de interrelacion, las
caracteristicas del colectivo y el nimero de personas sobre las que se ejerce el mando.

2.4.6 Complejidad: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el niumero y el
grado de integracion de los diversos factores antes enumerados en la tarea o puesto
encomendado.

3. Areas de actividad:

Entendemos por areas de actividad a las agrupaciones organizativas existentes,
teniendo en cuenta, tanto el contenido de los puestos que las componen como los
objetivos esenciales que las definen. Delimitan, asimismo, la trayectoria natural de una
carrera profesional, y son las siguientes:

3.1 Area de Gestion: Quedan encuadrados en esta area de actividad todos los
puestos que tienen como funciones primordiales labores de control interno de la
empresa, y cuyo objetivo fundamental es dar soporte al resto de las areas de la misma.
Agrupa cometidos propios de secretaria, gestion econdmica, administrativa y de recursos
humanos, asi como los de comercializacién de productos.

3.2 Area técnica/ produccion: El objeto de produccion de esta area de actividad
viene determinado por su caracter y/o formacion eminentemente técnicos -—
conocimientos que pueden ser adquiridos por la practica, asi como también por la
formacioén tedrica—, teniendo como labor fundamental la intervencion en las tareas de
produccion, tanto de una manera directa, como en funciones auxiliares de caracter
técnico, logistico, control de produccién y otras labores complementarias —excluidas las
del &rea funcional de gestién antes descrita— utilizando para ello los medios tecnolégicos
y los conocimientos personales para su utilizacién, que permitan desarrollar los objetivos
organizacionales con el maximo de eficacia. Agrupa asimismo las labores de
coordinacion y direccion del personal encargado de realizar las funciones enunciadas
anteriormente.

4. Grupos profesionales:

Los grupos profesionales y dentro de ellos las divisiones por areas de actividad y las
tareas o labores descritas en los mismos, no suponen la obligacion de tener provistas
todas y cada una de dichas labores que aqui se enuncian si la necesidad y el volumen
de la empresa no lo requiere.

A estos mismos efectos, las labores descritas en todos y cada uno de los grupos
profesionales que siguen, tienen un caracter meramente enunciativo, no limitativo, y
deben servir de referencia para la asignacion de puestos analogos que surjan con
posterioridad como consecuencia de cambios tecnolégicos.

Esta estructura profesional pretende obtener una méas razonable estructura
productiva, todo ello sin merma de la dignidad, oportunidad de promociéon y justa
retribucion que corresponda a cada persona trabajadora. Los actuales puestos de trabajo
y tareas se ajustaran a los grupos establecidos en el presente convenio colectivo.

Sin embargo, desde el momento en que exista en una empresa una persona
trabajadora que realice las funciones especificas en la definicién de un grupo habra de
ser remunerado, por lo menos, con la retribucion que a la misma se le asigna en este
convenio.

En aquellos supuestos en que sea precisa la adscripcion a un grupo profesional
determinado y su correspondiente labor o tarea no venga recogida en el presente
convenio Colectivo, la misma seré llevada a la Comisién Mixta del mismo, que operara
segun los criterios establecidos en el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores.
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Los grupos profesionales son los siguientes:
I.  Grupo profesional 1.
1) Criterios generales.—Tareas que se ejecuten segun instrucciones concretas,
claramente establecidas, con un alto grado de dependencia, que requieran
preferentemente esfuerzo fisico o atencién y que no necesitan de formacion especifica
salvo la ocasional de un periodo de adaptacion.
2) Formacién.—Experiencia adquirida en el desempefio de wuna profesion
equivalente y titulacion de Graduado Escolar o Certificado de Escolaridad o similar.
Ejemplos: En este grupo profesional se incluyen todas aquellas actividades vy
funciones que por analogia son equiparables a las siguientes:
— Tareas elementales y/o de ayuda en labores administrativas y, en general, las
puramente mecanicas inherentes al trabajo en aquellas.
— Tareas de recepcion y utilizaciéon de centralita telefénica.
— Labores sencillas de produccion que no requieran preparacion especifica.
— Operaciones elementales de maquinas sencillas, entendiendo por tales aquellas
gue no requieren adiestramiento y conocimientos especificos.
— Labores sencillas de limpieza, conservacion de maquinas.
— Operaciones de carga y descarga manuales o con ayuda de elementos mecanicos
simples, como grdas, cuando las mismas se activan por procedimiento eléctrico, o la
estiba de hielo por otro procedimiento mecanico cualquiera.
— Tareas de lectura y anotacion bajo instrucciones de los procesos industriales.
— Labores de porteria y tareas de vigilancia.
— Tareas que consistan en hacer recados, trabajos sencillos de oficina, encargos,
recoger y entregar correspondencia y cuantos trabajos elementales analogos procedan
encomendarse.
— Labores manuales o mecénicas en el almacén y ayuda a la medicion, pesaje y
traslado de las mercancias.
— Operaciones de limpieza.
II.  Grupo profesional 2.
1) Criterios generales.—Tareas que consisten en operaciones realizadas siguiendo
un método de trabajo preciso, con alto grado de supervision, que normalmente exigen
conocimientos profesionales de caracter elemental y de un periodo breve de adaptacion.
2) Formacion.—Titulacion o conocimientos adquiridos en el desempefio de su
profesion equivalentes a Graduado Escolar o Formacion Profesional 1.
Ejemplos: En este grupo se incluyen todas aquellas actividades que por analogia son
equiparables a las siguientes:
— Realizacion de tareas auxiliares de contabilidad y coadyuvantes de las mismas,
con iniciativa restringida.
— Labores de produccién con iniciativa y responsabilidad, conociendo las maquinas,
Utiles y herramientas que tenga a su cargo, poniendo en conocimiento de sus superiores
cualquier desperfecto que observe y que pueda disminuir la produccion.
— Trabajos de mantenimiento, montaje y desmontaje de todos los 6rganos méviles 2
de las maquinas, asi como el de vélvulas, llaves de paso, tuberias, empalme de correas g
y todo lo necesario para mantener las instalaciones en disposicion evitando vy H%
previniendo averias. s 2
— Trabajos con maquinas por cuyo manejo y conservacién se habran de tener los §§
conocimientos mecanicos y de electricidad necesarios realizando las pequefias Q<
reparaciones que puedan derivarse. 5 §
— Tareas de lectura, interpretacion y vigilancia de aparatos indicadores (termémetros, 2 8
voltimetros, etc. etc.) para lograr siempre el debido rendimiento. g§
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— Actividades de almacén que, ademas de tareas de carga, descarga, apilamiento y
distribucién, con ayuda o no de elementos mecdanicos, impliguen comprobaciéon de
entradas y salidas de mercancias, pesaje y despacho de las mismas con
cumplimentacion de albaranes y partes, registrando en los libros de material el
movimiento que se haya producido durante la jornada.

— Conductores de vehiculos en posesion de carnet de conducir necesario, que
realizan funciones de reparto que incluya la carga, custodia, entrega y distribucion de
mercancias nota de pedidos y cobro de las ventas realizadas. En los vehiculos
frigorificos cuidara de la temperatura de la mercancia transportada.

lll.  Grupo profesional 3.

1) Criterios generales.—Tareas consistentes en la ejecucion de operaciones que,
aun cuando se realicen bajo instrucciones precisas, requieran adecuados conocimientos
profesionales y aptitudes practicas y cuya responsabilidad esta limitada por una
supervision directa o sistematica.

2) Formacién.—Titulacion o conocimientos adquiridos en el desempefio de su
profesion equivalentes a Educacién General Basica o Formacién Profesional 1.
complementada con una formacidn especifica en el puesto de trabajo.

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

— Tareas de produccién que encajen en los anteriores criterios generales.

— Tareas administrativas o de produccion, que con iniciativa y responsabilidad
restringida, consisten en un servicio determinado con o sin otros empleados a sus
ordenes, tales como:

e Funciones de cobro y pago sin firma y fianza.

e Confeccién y calculo de facturas.

e Calculo de estadistica.

e Transcripcion en libros de cuentas corrientes.

e Redaccién de correspondencia comercial.

e Liguidaciones y calculos de las néminas y operaciones analogas.

e Mecanografia en idioma extranjero.

e Tareas de informacién, oferta, promocion, venta, distribucién y cobro a domicilio de
mercancias y demas actividades comerciales que se deriven.

e Labores sin iniciativa propia de promocion y propaganda cientifica comercial.

e Funciones de carretillero/a retractil y/o elevadoras.

IV. Grupo profesional 4.

1) Criterios generales.—Trabajos de ejecucién autdnoma que exijan, habitualmente,
iniciativa por parte de las personas trabajadoras que los desempefian, comportando,
bajo supervisién, la responsabilidad de los mismos y pudiendo ser ayudados por otro u
otras personas trabajadoras.

2) Formacién.—Titulacion o conocimientos adquiridos en el desempefio de su
profesién equivalentes a Bachillerato Unificado y Polivalente o Formacion Profesional 2,
complementada con formacion especifica en el puesto de trabajo.

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

— Actividades de produccion que impliquen un nivel de polivalencia tal que requieran
el conocimiento completo de los diferentes puestos de una linea de produccion, que
permita la puesta en marcha de los servicios auxiliares y la realizacién de ajustes previos
necesarios en maquinas e instalaciones, logrando las condiciones adecuadas para la
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fabricacion, implicando el control y vigilancia y mando de los equipos de trabajo y la
seguridad de la calidad del producto.

— Actividades que, con iniciativa, responsabilidad, conocimiento y posibilidad de estar
secundado por puestos de los grupos inferiores, consisten en:

e Establecer, en base a documentos contables, una parte de la contabilidad.

e Calculos de precios, valoracién de ofertas, gestion administrativa de pedidos y
suministros, con responsabilidad de su tramitacién completa.

e Tramitacién administrativa de importaciones y exportaciones.

e Confeccién y seguimiento de planings y previsiones de trabajo.

e Célculos de salarios y valoracion de costes de personal.

e Técnicos de laboratorio y control de calidad.

V. Grupo profesional 5.

1) Criterios generales.—Funciones que suponen la integracién, coordinacién y
supervision de tareas homogéneas, realizadas por un conjunto de colaboradores, en un
estadio organizativo menor.

Tareas que, aun sin suponer corresponsabilidad de mando, tienen un contenido
medio de actividad intelectual y de interrelacion humana, en un marco de instrucciones
precisas de complejidad técnica media con autonomia dentro del proceso establecido.

2) Formacién.—Titulacibn o conocimientos adquiridos en el desempefio de su
profesion equivalentes a Bachillerato Unificado Polivalente o Formacién Profesional 2,
complementada con una experiencia dilatada en el puesto de trabajo.

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

— Actividades que consisten en la ordenacién de las tareas y puestos de trabajo de
una unidad funcional o de algunas de las fases del proceso elaborativo de la industria.

— Ejecucion de tareas de responsabilidad de una unidad homogénea de caracter
administrativo o del ajuste de servicios administrativos, de una empresa cuya
administracion no precise por su dimension de subdivisiones organicas.

— Programador de informatica.

— Funciones de control en todas sus actividades a los comerciales de productos en
su labor de informacion, oferta, promocién y venta de productos, orientando la labor de
todo el personal integrado en su seccion.

— Actividades que impliquen la responsabilidad de un turno o de una unidad de
produccidon que puedan ser secundadas por uno o varias personas trabajadoras del
grupo profesional inferior.

VI. Grupo profesional 6.

1) Criterios generales.—Funciones que suponen la integracion, coordinacion vy
supervision de tareas diversas, realizadas por un conjunto de colaboradores.

Tareas complejas pero homogéneas que, aun sin implicar responsabilidad de mando,
tienen un alto contenido intelectual o de interrelacion humana, en un marco de
instrucciones generales de alta complejidad técnica.

2) Formacién.—Titulacion o conocimientos adquiridos en el desempefio de su
profesién equivalentes a estudios universitarios de grado medio, completada con una
formacién especifica en el puesto de trabajo.

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

— Responsabilidad de una unidad homogénea de caracter administrativo o del
conjunto de servicios administrativos de una empresa cuya administracion no precise,
por su dimension, de subdivisiones organicas.
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— Responsabilidad de ordenar y supervisar la ejecucion de tareas de produccion,
mantenimiento, servicios o administracion, o del conjunto de todas ellas, en una empresa
de dimensiones reducidas.

— Analistas en aplicaciones de informatica.

VII. Grupo profesional 7.

1) Criterios generales.—Funciones que suponen la realizacion de tareas técnicas
complejas y heterogéneas, con objetivos globales definidos y alto grado de exigencia en
autonomia, iniciativa y responsabilidad.

Funciones que suponen la integracion, coordinacion y supervision de funciones,
realizadas por un conjunto de colaboradores en una misma unidad funcional.

Se incluyen también en este grupo profesional funciones que suponen
responsabilidad completa por la gestion de una o varias areas funcionales de la
empresa, a partir de directrices generales muy amplias directamente emanadas del
personal perteneciente al grupo profesional «0» o de propia direccion, a los que deben
dar cuenta de su gestion.

Funciones que suponen la realizacion de tareas técnicas de mas alta complejidad e
incluso la participaciéon en la definicion de los objetivos concretos a alcanzar en su
campo, con muy alto grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad en dicho cargo de
especialidad técnica.

2) Formacién.—Titulacion o conocimientos adquiridos en el desempefio de su
profesion equivalentes a estudios universitarios de grado medio, completada con una
experiencia dilatada en su sector profesional, o a estudios universitarios de grado
superior, completada con una formacion especifica en el puesto de trabajo.

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

— Las funciones consistentes en planificacién, ordenacién y supervision de los
servicios.

— Las consistentes en ordenacion y supervision de sistemas, procesos y circuitos de
trabajo.

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

— Andlisis de sistemas de informaética.

VIIl.  Grupo profesional 0.

1) Criterios generales.—El personal perteneciente a este grupo planifica, organiza,
dirige y coordina las diversas actividades propias del desenvolvimiento de la empresa.

Realiza funciones que comprenden la elaboracién de la politica de organizacién, los
planteamientos generales de la utilizacién eficaz de los recursos humanos y de los
aspectos materiales, la orientacion y el control de las actividades de la organizacién
conforme al programa establecido o a la politica adoptada; el establecimiento y
mantenimiento de estructuras productivas y de apoyo y el desarrollo de la politica
industrial, financiera o comercial.

Toma decisiones o participa en su elaboracion. Desempefia altos puestos de
direccion o ejecucion de los mismos niveles en los departamentos, divisiones, grupos,
fabricas, plantas, etc., en que se estructura la empresa y que responden siempre a la
particular ordenacién de cada una.
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Articulo 11. Modo de operar para la nueva clasificacion profesional.

Debido a las implicaciones colectivas que tiene la nueva estructuracién profesional, y
por la necesidad de que exista el maximo acuerdo posible en la aplicaciéon de esta nueva
clasificacion, se establece el siguiente modo de operar:

Se procedera a negociar entre la empresa y la representacion legal de las personas
trabajadoras.

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

De no haber acuerdo, las partes podran someterse a mediacion o arbitraje de la
comision mixta en los términos que se detallan en el articulo 7.1 a) de este convenio.

Por otra parte, se podra consultar a la comisidn mixta para que emita el
correspondiente dictamen, que no tendra caracter vinculante.

Ahi donde no exista representacion legal de las personas trabajadoras, éstas podran
acudir directamente a la comision mixta.

Para resolver la mediacion propuesta o responder a la consulta formulada, las
empresas y sindicatos representados en la Comision mixta podran examinar en la
empresa en cuestion las caracteristicas de la actividad objeto de desacuerdo o consulta.

Tras conocerse la interpretacion de la Comisidon mixta, la direccién de la empresa
aplicard la nueva clasificacion profesional, quedando no obstante abierta la via
jurisdiccional pertinente para cualquier reclamacion.

En cualquier caso, la negociacion no presupone la necesidad de mutuo acuerdo a
nivel de empresa entre la representacion legal de las personas trabajadoras y la
direccion para el establecimiento de la nueva clasificacion profesional, pues no se debe
olvidar que en los conflictos sobre clasificacion profesional serdn las personas
trabajadoras afectadas las que tendrian que aceptar o no su nueva clasificacion
profesional.

De modo que en el caso de desacuerdo entre las partes, correspondera a la empresa
la facultad para la implantacién del nuevo sistema de clasificacion por grupos
profesionales, sin perjuicio de las acciones individuales que correspondan a aquellas
personas trabajadoras que consideren incorrecta su concreta clasificacion en un
determinado grupo profesional.

Las empresas pertenecientes al sector productivo y afectadas por el presente
convenio, trataran de llevar a cabo, durante el periodo de vigencia de este convenio, una
completa adaptacion e implantacion del sistema de organizacién del trabajo vy
clasificacion por grupos profesionales que se contempla en este convenio. A tales
efectos, se recoge como anexo al presente convenio, una tabla de equivalencias entre
los Grupos Profesionales y las Categorias Profesionales mas habitualmente utilizadas
por las empresas de este sector productivo, que habra de servir de orientacion desde el
momento de entrada en vigor de este convenio para la adscripcion de las diversas
personas trabajadoras de cada empresa a cada uno de los grupos profesionales.
Asimismo, dado que las Tablas Salariales se articulan ya en funciéon de los nuevos
Grupos Profesionales, la retribucién de las personas trabajadoras de las empresas
adscritas a este convenio se efectuard ya conforme a la Tabla de Equivalencias adjunta,
lo que supone la necesidad de agilizar en el tiempo lo maximo posible la implantacion del
nuevo sistema de organizacion por grupos profesionales en cada una de las empresas.

Articulo 12. Periodo de Prueba, provision de vacantes y ascensos.

1. Periodo de prueba. La regulaciéon del periodo de prueba se acomodara a lo
dispuesto por la ley en cada momento.

2. Provision de vacantes. Todo el personal de la empresa tendra, en igualdad de
condiciones, preferencia para cubrir las vacantes de plazas de superior categoria que en
aquéllas puedan producirse, salvo las vacantes de personal técnico, de jefatura
administrativa y de encargados que se cubriran libremente por la direccion de la
empresa.
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3. Ascensos. Los ascensos regiran para todas las categorias y en igualdad de
condiciones con los siguientes criterios:

a) Por las reglas generales de existencia de vacantes, por razén de antigiiedad,
pruebas de aptitud y concurso de las categorias inferiores, conjuntamente considerados
dichos conceptos.

b) Los/as Delegados/as de Personal o Comités de Empresa estudiaran,
conjuntamente con la Empresa, sobre las reclamaciones a que hubiere lugar. De no
mediar acuerdo, resolvera la Jurisdiccioén Laboral.

CAPITULO QUINTO

Estructura Salarial

Articulo 13. Principios generales sobre retribucion.

Todos los conceptos salariales que figuran en el presente convenio tienen la
consideracion de retribuciones brutas, y sobre las mismas se efectuaran las
correspondientes retenciones por Seguridad Social, Impuesto sobre la renta de las
personas fisicas, y cualquier otra que pudiera corresponder por aplicacion legal.

Retribucién debida.

1) Las personas trabajadoras que presten servicios en las empresas incluidas en el
ambito de aplicacion de este convenio, percibiran la retribucion que resulte de sumar al
salario base la totalidad de los complementos salariales regulados en el mismo.

2) No obstante lo anterior y al tener los complementos salariales regulados en este
convenio un caracter meramente enunciativo, las empresas no estaran obligadas a
abonar aquellos que no se correspondan con el tipo de trabajo desempefiado o con la
organizacion productiva establecida.

Articulo 14. Conceptos retributivos.
1. Salario base:

1.1 El salario base es la parte de la retribucién de la persona trabajadora fijada por
unidad de tiempo en funcion de su nivel profesional.

1.2 El salario minimo inicial a percibir por la persona trabajadora por la prestacion
de sus servicios es el fijado para cada grupo profesional en la tabla anexa, para cada
ejercicio.

2. Gratificaciones extraordinarias:

2.1 Las personas trabajadoras comprendidas en el ambito de aplicacion de este
convenio percibiran anualmente dos gratificaciones extraordinarias. Una en el mes de
julio, que habrd de pagarse durante los cinco primeros dias de dicho mes, y otra en
Navidad. No obstante lo anterior las empresas podran prorratear las pagas
extraordinarias a lo largo del afio. El importe de las gratificaciones extraordinarias vendra
determinado por el Salario Base mas el Plus de Productividad, en el supuesto de estar
implantado.

2.2 Enlos casos de nueva incorporacion, reintegro o cese, la cuantia de las pagas
extraordinarias se calculara en proporcién al tiempo trabajado durante el afio.

3. Complemento por horas nocturnas:

Las personas trabajadoras, por las horas que realicen entre las 22:00 horas y
las 6:00 horas, percibirdn un plus equivalente al 25% del salario base méas la parte
proporcional de las pagas extraordinarias del convenio.

cve: BOE-A-2026-20971
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Se aplicara la siguiente férmula de calculo para determinar el valor de la hora de
trabajo nocturna:

Salario Base x 14 pagas 25

numero de horas de la jornada maxima anual del ejercicio 100

No ser& aplicable este plus respecto de aquellas personas trabajadoras que sean
objeto de contratacién especifica para prestar servicios en el turno nocturno, sin perjuicio
de los recogido en el articulo 36.2 E.T.

4. Plus de productividad:

En el ambito de cada empresa podra estipularse un sistema de retribucién en funcion
de la productividad, sistema que podra afectar a todas o a una parte de las personas
trabajadoras de la empresa, en funcién de sus cometidos; en tal caso se negociara entre
la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras el establecimiento de
un pacto de &mbito empresarial —o concretado a un determinado centro de trabajo— por
medio del cual se regulara la percepcion de un complemento salarial VARIABLE por
cantidad y/o calidad de trabajo en el ambito de la empresa o centro de trabajo, bajo la
denominacién de Plus de Productividad.

La implantacion o modificaciébn de un régimen de incentivos en ningdn caso podra
suponer que, a igual actividad se produzca una pérdida en la retribucion de la persona
trabajadora, por este concepto y en el mismo puesto de trabajo.

Corresponde a la direccion de la empresa previa consulta con los Comités de
Empresa, los Delegados/as de Personal, o, en su caso, las representaciones sindicales,
la determinacion de los rendimientos tomando como medida:

1. Se considerara rendimiento normal o minimo y, por lo tanto exigible, el 100 de la
escala de valoracién centesimal, que equivale al 75 de la norma britanica y el 60 Bedaukx,
que es el rendimiento de una persona trabajadora medio entregado a su trabajo, sin
estimulo de una remuneracidn o incentivo.

2. Rendimiento habitual es el que repetidamente viene obteniendo cada persona
trabajadora en cada puesto de trabajo en las condiciones normales de su centro y en un
periodo de tiempo significativo.

3. Rendimiento 6ptimo es el 133, 100 u 80, en cada una de las escalas anteriores
citadas. Es un rendimiento que no perjudica la integridad de una persona trabajadora
normal, fisica ni psiquicamente durante toda su vida laboral, ni tampoco le impide un
desarrollo normal de su personalidad fuera del trabajo.

4. Por acuerdo de la Direcciéon de la empresa, previa consulta con la representacion
legal de las personas trabajadoras, se establecera la tarifa del plus de productividad que
supere el rendimiento normal o minimo. En esta tarifa y en el conjunto de los pactos de
retribucion por productividad a establecer en las empresas, se habran de contemplar los
siguientes principios:

A. Porcentajes minimos de retribucion:

— Toda persona trabajadora que obtenga rendimiento normal o minimo y, por lo tanto
exigible, no sera retribuido por este plus.

— A partir del rendimiento minimo exigible, se estableceran los incentivos a abonar
para los rendimientos que se puedan calificar como «rendimiento habitual», —en torno a
un KB 1,20-, y «rendimiento 6ptimo» —en torno al KB 1,33—, rendimientos para los que
correspondera ya a cada empresa y sistemas de productividad a implantar el determinar,
de acuerdo con la representacién legal de las personas trabajadoras y siguiéndose
criterios técnicos objetivables de medicion, los porcentajes que el Plus de Productividad
pueda llegar a suponer con respecto al Salario Base —y se abonara y denominard como
Plus de Productividad.
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B. Los valores o mediciones, que se establezcan en un pacto de productividad en
una empresa, se podran modificar en el futuro por la concurrencia de las siguientes
causas:

a) mecanizacion.

b) mejora de instalaciones que faciliten la realizacion del trabajo.

¢) cuando se fije el valor definitivo de un trabajo que antes, por ser de primera serie,
tenia adjudicado un valor provisional.

d) cambios de método operatorio, distintos de los descritos en el sistema anterior
de trabajo.

e) cuando exista error de calculo.

C. La empresa podra suspender total o parcialmente la aplicacion del sistema de
incentivos cuando acredite que concurren circunstancias que alteren el proceso
productivo o que se han incumplido los métodos de trabajo establecidos.

D. Se podran contemplar en la determinacion de los rendimientos objeto de
retribucion, tanto criterios de cantidad como de calidad en el producto obtenido,
estableciéndose factores de correccion para el caso de defectos de calidad en el
producto imputables a la persona trabajadora.

E. En procesos productivos en los que intervenga un colectivo de personas
trabajadoras que no sean susceptibles de medicion en su rendimiento individual, sino en el
resultado del colectivo, se retribuird el plus de productividad o, en su caso, el plus de
convenio en funcién del resultado medio o del resultado global que se obtenga por ese
grupo o colectivo de personas trabajadoras (cadenas de elaboraciéon automatizadas, etc.).

F. Agquellas empresas que opten por la implantacion de un régimen retributivo
mediante sistemas de medicion de la productividad, vendran obligadas a abonar a la
persona trabajadora, ademas del salario base y demas complementos establecidos en
este convenio, el Plus de Productividad que resulte del pacto que se negocie y
establezca de mutuo acuerdo con la representacion legal de las personas trabajadoras y
siempre sobre la base de estudios y mediciones técnicas efectuadas por personal ajeno
a la empresa y objetivables en sus resultados. En el caso de mandos o productores
indirectos respecto de los cuales no sean aplicables criterios de productividad y/o
medicion de su rendimiento ni a nivel individual ni extrayéndolo de resultado medio de
colectivos, se les abonara en los términos regulados en este convenio.

En todo caso el salario base, es el salario minimo de convenio, de modo que el plus
de productividad siempre sera una cantidad a mas a percibir a partir del salario base y
del plus de convenio.

5. Plus de trabajo penoso en cdmaras frigorificas de congelacion.

1. Plus de trabajo penoso en camaras frigorificas de congelacion. Al personal que
por habitual funcion, continua o discontinua, trabaje en tdneles o camaras de
congelacion, soportando temperaturas de la banda de congelacién de —18 grados C 6
inferiores, percibira un complemento del 20 por ciento del salario base de este convenio,
por el tiempo trabajado en dichas condiciones.

Se entenderd devengado el plus penoso en congelacion aun cuando la temperatura
de la banda de -18 grados C, establecida para el almacenamiento de productos
congelados, tenga oscilaciones producidas por manutencién o apertura de puertas
motivada por entrada o salida de mercancia.

2. Por la naturaleza funcional del plus de penosidad, éste dejar4 de abonarse en
todos los casos cuando desaparezcan las circunstancias causantes y se dote a la
persona trabajadora de las medidas de proteccién individual que eviten el riesgo, o deje
de trabajarse en esas condiciones. Se entenderan como medidas que eviten el riesgo las
que supongan que la persona trabajadora no sufra las bajas temperaturas de las
camaras, como pueden ser cabinas climatizadas en las carretillas, dando por entendido
gue la ropa de abrigo no supone la eliminacién de esta circunstancia.
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Articulo 15. Complemento personal por afios de servicio prestados.

En las empresas afectadas por este convenio en las que se viniese abonando un
complemento o plus por afios de servicio prestados para la empresa —conceptos de
antigledad o equivalentes—, se mantendra dicho concepto salarial en los siguientes
términos:

A. Para aquellas personas trabajadoras con relaciéon laboral vigente al 31 de
diciembre de 2003 con la empresa, continuardn percibiendo con la denominacién de
complemento consolidado personal el mismo importe que percibian por antigiiedad,
complementado con la parte proporcional correspondiente al trienio o quinquenio, u otro
maédulo de calculo que rigiese en la empresa— a la fecha de 1 de enero de 2004, y que
estuviera en trance de adquisicion. No obstante, los que a la fecha de 1 de enero
de 2004 no contaran con 12 meses de antigiedad en la empresa no devengaran
derecho a este complemento. El importe asi resultante lo seguird percibiendo con tal
calificacién de C.C.P., pero sin que se devenguen ya en el futuro mas trienios —o médulo
alternativo empleado en su empresa— por antigiiedad.

Este C.C.P. quedara ya como un importe fijo, tendra caracter de no absorbible, y sera
objeto de revision anual conforme al incremento salarial pactado en cada ejercicio.

B. Para aquellas personas trabajadoras contratados a partir del 1 de enero
de 2004, ya no se devengara importe alguno por afios de servicio prestados para la
empresa, ni se devengara tampoco en aquellas empresas en las que ya con anterioridad
al presente convenio no aplicasen a su personal retribucion alguna por dicho concepto.

Articulo 16. Pluses de puesto de trabajo.

1. Plus de Sierras manuales. Las personas trabajadoras que utilicen sierras
manuales en su prestacion de servicios tendran derecho a cobrar el Plus de sierras
manuales, que sera abonado a razén de 102,21 euros mensuales desde el 01 de
enero 2025, y de 125 euros mensuales a partir del 01 de enero de 2026. En 2027, 2028
y 2029 se abonara segun los incrementos del convenio, respetandose en todo caso las
condiciones mas beneficiosas existentes actualmente y los acuerdos que cada empresa
adopte con la RLT para utilizar otros médulos horarios o diarios de pago.

2. Plus de Refrigerado. Las personas trabajadoras cuyo puesto de trabajo suponga
prestar servicios en condiciones de temperaturas comprendidas entre los 0 y los 14
grados centigrados, percibiran un Plus de refrigerado anual por importe de 199,68 euros
desde el 01 de enero 2025, y de 250 euros a partir del 01 de enero de 2026. En 2027,
2028 y 2029 se retribuira segun los incrementos del convenio. Este plus se abonara por
las empresas prorrateado en las 12 mensualidades del afio natural.

Articulo 17. Forma de pago.

El pago se realizard en moneda de curso legal, mediante alguno de los medios
utilizados habitualmente.

CAPITULO SEXTO

Jornada, horario, horas extraordinarias, vacaciones

Articulo 18. Jornada de trabajo.
1. Duracion méaxima anual.

a) Lajornada maxima efectiva de trabajo a partir del 1 de enero de 2025 sera 1.752
horas en cémputo anual, de 1.748 horas a partir del 01 de enero de 2027 y de 1.744
horas a partir del 01 de enero de 2028. Dejando cada afio como dias libres el 24 y el 31
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de diciembre, salvo acuerdo diferente con la representacion legal de las personas
trabajadoras.

b) Reduccion de jornada anual. No obstante lo anterior, en cada uno de los centros
de trabajo afectados por el convenio, la RLT deberan adoptar entre los dias 1 y 15 de
diciembre de cada afio, una decision para la aplicacion, para el afio siguiente, de una de
las siguientes medidas alternativas de reduccion de jornada:

— Cbmputo como tiempo de trabajo 7.5 minutos diarios de descanso durante la
jornada (bocadillo).

— Reduccién de la jornada de 24 horas (tres dias laborables), como por ejemplo, no
prestar servicios durante los dias 05 de enero y 24 y 31 de diciembre.

De no existir RLT, esta decision correspondera a la empresa.
2. Organizacion y distribucion.

Anualmente, la empresa elaborara un calendario de trabajo, con una distribucion
horaria homogénea exponiendo un ejemplar del mismo en un lugar visible de cada
centro y previa deliberacion con los Delegados/as de Personal o el Comité de Empresa.

La distribucion de la jornada en cada empresa y/o secciones de las mismas sera
establecida por la empresa, previa deliberacion con los representantes legales de las
personas trabajadoras; la jornada se distribuira preferentemente de lunes a viernes.

La distribucion inicial podra ser irregular en atencion a razones econdmicas,
organizativas, técnicas o productivas. En todo caso la distribucién de la jornada debera
respetar los siguientes limites: Nueve horas ordinarias diarias; doce horas de descanso
diario ininterrumpido; dos dias consecutivos de descanso semanal tantos dias festivos
anuales como se establezcan por la ley; y treinta dias naturales anuales de vacaciones.
En estos casos, habrd de venir establecida en el calendario de trabajo anual la
distribucidn irregular de la jornada a aplicar.

3. Trabajos en domingos y festivos y jornadas especiales.

Las funciones y trabajos especiales que hayan de desarrollarse también en
domingos y festivos o durante todo el dia se realizaran mediante turnos rotativos,
computandose por periodos de cuatro semanas y los descansos se disfrutaran en dias
laborables, en su caso.

Este régimen Unicamente se aplicara a las personas trabajadoras adscritos a dichas
funciones y trabajos especiales, considerandose como tales los trabajos que por su
especialidad sea imprescindible su realizacion en domingos y festivos para garantizar el
normal desarrollo de la actividad productiva y atencion a clientes (labores de
mantenimiento y reparacién de maquinaria e instalaciones, preparacion de materias
primas y de hielo, etc.), y que por tal razén afectan a una parte muy reducida de la
plantilla de las empresas.

Las funciones y trabajos especiales citados en los parrafos precedentes y para el
caso excepcional de que en alguna semana no pudiera concederse al personal el
descanso semanal correspondiente, se abonara a los interesados, por cada dia de
descanso semanal que no haya podido disfrutar, ademas del salario/dia que hubiesen
percibido, en caso de descansar, otro salario/dia por no haber utilizado tal descanso
incrementado este segundo salario/dia en un 75 por 100.

En todo caso se respetaran los descansos establecidos en el Estatuto de los
Trabajadores.

4. Jornada continuada.

Cuando la jornada de trabajo se realice de forma continuada —en jornada de mas de
seis horas—, las personas trabajadoras disfrutardn de quince minutos de descanso,
conforme con lo establecido al respecto en el articulo 34 del Estatuto de los
Trabajadores.
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5. Jornada de trabajo en camaras frigorificas y de congelacion.

1. La jornada maxima del personal que trabaje en camaras frigorificas y de
congelacion serd la siguiente:

a) Lajornada en cdmaras de cero hasta cinco grados bajo cero seréa la normal.

Por cada tres horas de trabajo ininterrumpido en el interior de las camaras, se
concedera un descanso de recuperacion de diez minutos.

b) La jornada en cadmaras de seis grados bajo cero hasta diecisiete grados bajo
cero, sera de seis horas como maximo de permanencia en el interior de las mismas.

Por cada hora de trabajo ininterrumpido en el interior de las cdmaras, se concedera
un descanso de recuperacion de quince minutos.

¢) Lajornada en camaras de dieciocho grados bajo cero o mas, con una oscilacion
de mas o menos tres grados, sera de seis horas como maximo de permanencia en las
mismas.

Por cada cuarenta y cinco minutos de trabajo ininterrumpido en el interior de las
camaras, se concederd un descanso de recuperacion de quince minutos.

2. Ladiferencia entre la jornada normal y las seis horas de permanencia méaxima en
el interior de las cdmaras establecida en los péarrafos b) y c) del apartado 1 de este
articulo podra completarse con trabajo realizado en el exterior de las mismas.

6. Horas extraordinarias.

1. Las horas trabajadas que hayan excedido de la jornada ordinaria establecida en
el calendario horario se retribuirdn con el incremento pactado que corresponda, que no
podra ser inferior a un 50% del valor de la hora de trabajo ordinaria segun salario
convenio.

2. Por acuerdo entre los representantes de las personas trabajadoras y el
empresario podra pactarse que, en lugar de retribuir las horas que excedan de la jornada
habitual de conformidad con el incremento establecido en el apartado anterior, se
compensen con descansos, en cuyo caso se aplicard una hora y media de descanso por
cada hora extraordinaria realizada, como minimo.

3. De haber acordado entre los representantes de las personas trabajadoras y el
empresario la compensacion por descansos, podran éstos acumularse por periodos de
dos meses, o0 antes en caso de haberse acumulado una jornada completa de descanso
compensatorio, en cuyo caso los descansos se haran efectivos durante los dos meses
siguientes a aquel en que finalice el periodo de acumulacion, o en otras fechas si asi se
eligiese por la persona trabajadora.

En el caso de las personas trabajadoras fijas discontinuas o con contrato temporal,
se realizaran los descansos oportunos por el exceso de jornada realizada, antes de la
interrupcion o finalizacion del contrato.

4. La Direccion de la empresa informara mensualmente al Comité de Empresa o
Delegados/as de Personal y a los Delegados/as Sindicales sobre el nimero de horas
que hayan excedido de la jornada habitual, especificando las causas, las personas
trabajadoras que las han realizado y el nimero de horas que ha realizado cada persona
trabajadora.

5. Si por causa de fuerza mayor o averias que no pudieran esperar para el
desarrollo de la actividad normal de la empresa, fuera preciso realizar horas
extraordinarias en domingos o festivos, éstas se abonaran con un incremento del 150%
sobre el valor de la hora ordinaria.

7. \Vacaciones.

1. Las vacaciones para todo el personal afectado por este convenio, sin distincion
de categorias, seran de treinta dias naturales o de veintidés dias laborables retribuidos.
El régimen salarial para el disfrute de vacaciones estara constituido por el promedio que
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haya percibido la persona trabajadora por los conceptos salariales que forman parte de
la retribucién ordinaria y habitual durante los dias de trabajo en los Ultimos doce meses.
En el caso de aplicacion del Plus de Productividad se afiadira el promedio de lo percibido
en los 6 meses anteriores a la fecha del disfrute de las vacaciones.

2. El cuadro de distribucién de las vacaciones se expondra con una antelacion de
dos meses en los tablones de anuncios, para conocimiento de todo el personal y previa
deliberacion con los representantes de las personas trabajadoras.

3. La liquidacion de las vacaciones se podra efectuar, para todo el personal, antes
del comienzo de las mismas.

8. Respeto a los acuerdos de ambito empresarial en la materia.

Por acuerdo con los representantes legales de las personas trabajadoras, y
atendiendo a las necesidades productivas o de organizacion existentes en cada
empresa, podra establecerse cualquier otro sistema de organizacion y distribucion de la
jornada, diferente al aqui regulado, siempre respetandose el tope maximo de jornada
anual establecido, dias festivos, régimen de vacaciones y descansos legalmente
establecidos.

CAPITULO SEPTIMO

Seguridad e higiene en el trabajo, vestuario

Articulo 19. Prevencion de riesgos laborales.

La proteccion de la salud de las personas trabajadoras constituye un objetivo basico
y prioritario de las partes firmantes, y consideran que para alcanzarlo se requiere el
establecimiento y planificacién de una accién preventiva en los centros de trabajo y en
las empresas, que tenga por fin la eliminacién o reduccion de los riesgos en su origen, a
partir de su evaluacion, adoptando las medidas necesarias, tanto en la correccion de la
situacion existente, como en la evolucion técnica y organizativa de la empresa para
adaptar el trabajo a la persona y proteger su salud.

En cuantas materias afecten a seguridad e higiene en el trabajo, seran de aplicacion
las disposiciones contenidas en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y demas
disposiciones concordantes.

Articulo 20. Comision Paritaria para la Prevencion de Riesgos Laborales.

Las partes constituyen una Comisién Paritaria para la prevencion de Riesgos
Laborales, de caracter paritario y asumird funciones especificas para estudiar la
adecuacion de la actual normativa sobre prevencion de Riesgos Laborales a las
peculiaridades del sector, y en su caso, incorporarlas al texto del convenio.

CAPITULO OCTAVO
Régimen disciplinario
Articulo 21. Faltas.

Se consideraran faltas las acciones u omisiones que supongan quebranto o
incumplimiento de los deberes de cualquier indole impuestos por las disposiciones
legales en vigor y, en especial, por el presente convenio.

Las faltas se clasifican, por consideracién a su importancia, trascendencia y malicia,
en leves, graves y muy graves.
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1. Faltas leves: Son faltas leves las siguientes:

— La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo hasta tres
ocasiones en un mes por un tiempo total inferior a veinte minutos.

— Lainasistencia injustificada al trabajo de un dia durante el periodo de un mes.

— La no comunicacién con la antelacién previa debida de la inasistencia al trabajo
por causa justificada, salvo que se acreditase la imposibilidad de la notificacién.

— El abandono del puesto de trabajo sin causa justificada por breves periodos de
tiempo y siempre que ello no hubiere causado riesgo a la integridad de las personas o de
las cosas, en cuyo caso podra ser calificado, segun la gravedad, como falta grave o muy
grave.

— La desatencion y falta de correccion en el trato con el publico cuando no
perjudiquen gravemente la imagen de la empresa.

— Los descuidos en la conservacidon del material que se tuviere a cargo o fuere
responsable y que produzcan deterioros leves del mismo.

2. Faltas graves: Se califican como faltas graves las siguientes:

— La impuntualidad no justificada en la entrada al o en la salida del trabajo hasta en
tres ocasiones en un mes por un tiempo total de hasta cuarenta minutos.

— La inasistencia injustificada al trabajo de dos a cuatro dias durante el periodo de
un mes.

— El entorpecimiento, la omisibn maliciosa y el falseamiento de los datos que
tuvieren incidencia en la Seguridad Social.

— La simulacion de enfermedad o accidente.

— La suplantacion de otra persona trabajadora, alterando los registros y controles de
entrada y salida al trabajo.

— La desobediencia a las 6rdenes e instrucciones de trabajo, incluidas las relativas a
las normas de seguridad e higiene, asi como la imprudencia o negligencia en el trabajo,
salvo que de ellas derivasen perjuicios graves a la empresa, causaren averias a las
instalaciones, maquinarias y en general, bienes de la empresa o comportasen riesgo de
accidente para las personas, en cuyo caso seran consideradas como faltas muy graves.

— La falta de comunicacion a la empresa de los desperfectos o anormalidades
observados en los Utiles, herramientas, vehiculos y obras a su cargo, cuando de ello se
hubiere derivado un perjuicio grave a la empresa.

— La realizacién sin el oportuno permiso de trabajos particulares durante la jornada,
asi como el empleo de utiles, herramientas, maquinaria, vehiculos y, en general, bienes
de la empresa para los que no estuviere autorizado o para usos ajenos a los del trabajo
encomendado, incluso fuera de la jornada laboral.

— El quebrantamiento o la violacibn de secretos de obligada reserva que no
produzca grave perjuicio para la empresa.

— La embriaguez no habitual en el trabajo.

— La falta de aseo y limpieza personal cuando pueda afectar al proceso productivo o
a la prestacion del servicio y siempre que, previamente, hubiere mediado la oportuna
advertencia de la empresa.

— La ejecucién deficiente de los trabajos encomendados, siempre que de ello no se
derivase perjuicio grave para las personas o las cosas.

— La disminucion del rendimiento normal en el trabajo de manera no repetida.

— Las ofensas de palabras proferidas o de obra cometidas contra las personas,
dentro del centro de trabajo, cuando no revistan acusada gravedad.

— La reincidencia en la comisién de cinco faltas leves, aunque sean de distinta
naturaleza y siempre que hubiere mediado sancion distinta de la amonestacion verbal,
dentro de un trimestre.
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3. Faltas muy graves: Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

— La impuntualidad no justificada en la entrada al o en la salida del trabajo en diez
ocasiones durante seis meses o0 en veinte durante un afio.

— La inasistencia injustificada al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco
alternos en un periodo de un mes.

— El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas o la
apropiacién, hurto o robo de bienes propiedad de la empresa, de compafieros o de
cualesquiera otras personas dentro de las dependencias de la empresa o durante la
jornada de trabajo en otro lugar.

— La simulacion de enfermedad o accidente o la prolongaciéon de la baja por
enfermedad o accidente con la finalidad de realizar cualquier trabajo por cuenta propia o
ajena.

— EI quebrantamiento o violacién de secretos de obligadas reserva que produzca
grave perjuicio para la empresa.

— La embriaguez y la drogodependencia habitual durante el trabajo, siempre que
afecte negativamente al rendimiento.

— Larealizacion de actividades que impliguen competencia desleal a la empresa.

— La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento del trabajo normal o
pactado.

— Lainobservancia de los servicios de mantenimiento en caso de huelga.

— El abuso de autoridad ejercido por quienes desempefan funciones de mando.

— El acoso moral y El acoso sexual.

— La reiterada no utilizacion de los elementos de proteccion en materia de seguridad
e higiene.

— La reincidencia o reiteracién en la comisién de faltas graves, considerando como
tal aquella situacion en la que, con anterioridad al momento de la comision del hecho, la
persona trabajadora hubiese sido sancionado dos o mas veces por faltas graves, ain de
distinta naturaleza, durante el periodo de un afio.

Articulo 22. Sanciones.

Las sanciones méaximas que podran imponerse a los que incurran en faltas seran las
siguientes:

1) Por faltas leves:

— Amonestacion verbal.
— Amonestacion por escrito.
— Suspensién de empleo y sueldo hasta dos dias.

2) Por faltas graves:
— Suspensién de empleo y sueldo de tres a quince dias.
3) Por faltas muy graves:

— Suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias.
— Traslado a centro de trabajo de localidad distinta durante un periodo de hasta un afio.
— Despido disciplinario.
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CAPITULO NOVENO
Permisos retribuidos y excedencia

Desplazamientos y dietas

Articulo 23. Permisos retribuidos.

La persona trabajadora tendra derecho, previa solicitud, a licencia con sueldo en
cualquiera de los casos siguientes:

a) Matrimonio de la persona trabajadora: 15 dias naturales.

b) Por nacimiento de hijo/a y fallecimiento de hijos/as, cdnyuge, padres, madres,
suegros y suegras: 5 dias.

Por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervenciéon quirdrgica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes
hasta el segundo grado por consanguinidad 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.

Por fallecimiento de segundo grado de consanguinidad o afinidad: 2 dias. Cuando
con tal motivo la persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento fuera de la
provincia en la que tiene su domicilio habitual, el plazo sera de 4 dias.

En el supuesto de que la enfermedad grave u hospitalizacion de un familiar diese
derecho a que la licencia fuese disfrutada por mas de una persona trabajadora de la
misma empresa o centro de trabajo, ellos podran hacer uso de la licencia evitando en lo
posible la utilizacidon simultanea o coincidente en el tiempo.

El tiempo necesario para acompafiar al médico a hijos menores hasta 14 afios,
inclusive, con un maximo de 20 horas anuales. En el supuesto de que los progenitores
del menor prestasen sus servicios en la misma empresa o centro de trabajo, Unicamente
podra utilizar este permiso uno de ellos.

Si el permiso es por fallecimiento, comenzara a disfrutarse al dia siguiente del hecho
causante.

Por acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora afectada, los dias de permiso
podran cogerse hasta un maximo de 20 dias después del hecho causante, y siempre que
se mantenga la causa de este.

La ceséarea sera considerada a todos los efectos como intervencién quirdrgica.

c) Para dar cumplimiento a un deber de caracter publico formal impuesto por las
Leyes y disposiciones vigentes: el tiempo necesario, debidamente justificado por la
persona trabajadora ante la empresa.

d) Por motivo de traslado del domicilio habitual: 1 dia laborable.

e) En caso de matrimonio de padres, hijos/as o hermanos/as de uno u otro
cényuge: 1 dia.

f) En los supuestos de nacimiento, adopcién guarda con fines de adopcion o
acogimiento se estara a lo dispuesto en el nim. 4 del articulo 37 del TR del Estatuto de
los Trabajadores y demas disposiciones legales de aplicacion.

g) Enlos casos de guarda legal se estara a lo dispuesto en el nim. 6 del articulo 37
del TR del Estatuto de los Trabajadores y demas disposiciones legales de aplicacion.

h) Las horas estrictamente necesarias para asistencia a facultativos de la
Seguridad Social, que habran de ser debidamente justificadas. La comision paritaria
estudiara la evolucion del uso de estas licencias durante la vigencia de este convenio en
el sector, y tomaré las decisiones oportunas en funcion de su utilizacién para su posible
revision.

i) Las personas trabajadoras que deban presentarse a examen, €oOmo
consecuencia de estar matriculados en un centro oficial, por razén de cursar estudios o
carrera profesional, solicitaran permiso de la empresa, que debera ser concedido por el
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tiempo necesario. Este permiso sera retribuido, justificando en debida forma la asistencia
al mismo y que en la convocatoria ordinaria o extraordinaria sean aprobados, por lo
menos, la mitad de las asignaturas motivo de los examenes.
Los dias referidos en los apartados b) ¢) d) y e) se entenderan como laborables.
Todo lo anteriormente expuesto en este articulo, sera también de aplicacion para las
parejas de hecho debidamente acreditadas, asi como al tutor/a legal de menor o persona
dependiente.
Articulo 24. Movilidad funcional geogréfica. Traslados.
La movilidad funcional en el seno de la empresa, que se efectuara sin perjuicio de los
derechos econémicos y profesionales de la persona trabajadora, no tendra otras
limitaciones que las exigidas por las titulaciones académicas o profesionales precisas
para ejercer la prestacion laboral y la pertenencia al grupo profesional.
Los representantes legales de las personas trabajadoras tendran prioridad de
permanencia en los puestos de trabajo a que se refiere este articulo.
Igualmente se tendran en cuenta las situaciones de secuelas e incapacidades fisicas
que resulten desfavorables para la persona trabajadora en el caso de traslados,
dandosele preferencia en la permanencia en su centro de trabajo.
Articulo 25. Gastos por traslado.
En los casos de traslado forzoso la empresa estard obligada a establecer como
minimo los siguientes gastos:
— Los gastos de transporte tanto de la persona trabajadora como de sus familiares y
enseres.
— El abono de diez dias naturales de dietas en la cuantia especificada en este
convenio cuando tengan a su cargo hasta un minimo de tres familiares menores de edad
0 mayores incapacitados; y ademas les otorgara una licencia retribuida de siete dias
naturales.
Articulo 26. Dietas y desplazamientos.
Las personas trabajadoras que por necesidad de la empresa hayan de desplazarse
fuera del lugar en que radica su centro habitual de trabajo, percibiran, a tenor de la duracién
de los desplazamientos y de la necesidad de utilizacion de los diferentes apartados:
— Afio 2025:
a) Para gastos de manutencion:
1. Comida: 15,08 euros.
2. Cena: 15,08 euros.
3. En el extranjero: 31,20 euros.
b) Gastos de alojamiento:
1. Con pernocta en Espafia: 52 euros.
2. Fuera de Espafa con pernocta: 104 euros. 4
[}
o
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a) Para gastos de manutencion: § P
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b) Gastos de alojamiento:

1. Con pernocta en Espaiia: 54,34 euros.
2. Fuera de Espafia con pernocta: 108,68 euros.

En 2027 y siguientes, la retribucion serd segun los incrementos pactados en
convenio y quedard establecido su importe en el anexo correspondiente relativo a las
tablas salariales.

Articulo 27. Excedencias.

El régimen juridico aplicable a las excedencias sera el establecido por la ley vigente
en cada momento.

Articulo 28. Clausula de no Discriminacion.

Las partes firmantes de este convenio promoveran la plena igualdad de hombres y
mujeres en todos los aspectos del &mbito laboral, y especialmente en los aspectos
relativos a régimen retributivo y de jornada, de modo que a igual trabajo, hombres y
mujeres perciban igual retribucion; debiendo de disfrutar, igualmente, del mismo régimen
y oportunidades en materia de formacion y de promocion en el trabajo, otorgandose a las
mujeres las mismas posibilidades que a los varones en los casos de ascensos Yy
asignacion de funciones de mayor responsabilidad en el seno de las empresas.

Articulo 29. Complemento salarial.

Se complementara hasta alcanzar el 100 por 100 del salario base de las personas
trabajadoras y desde el primer dia de la baja, cuando estos se encuentren en situacion
de Incapacidad temporal derivada de accidente laboral o enfermedad profesional.

Asimismo, abonaran el mismo complemento siempre y cuando la persona
trabajadora precise hospitalizaciéon por accidente no laboral o enfermedad comun, pero
tan solo durante el periodo que dure la hospitalizacion.

Siempre con el limite de 18 meses en un contrato indefinido o, en su caso, con el
limite de duracién pactado en el contrato si éste no fuera indefinido.

Articulo 30. De la representacion de las personas trabajadoras.
1. Derechos sindicales.

Las empresas respetaran el derecho de todos las personas trabajadoras a sindicarse
libremente, admitiran que las personas trabajadoras afiliados a un Sindicato puedan
celebrar reuniones, recaudar cuotas y distribuir informacion sindical fuera de horas de
trabajo y sin perturbar la actividad normal de las empresas, no podran sujetar el empleo
de una persona trabajadora a las condiciones de que no se afilie o renuncie a su
afiliacion sindical y tampoco despedir a una persona trabajadora o perjudicarle de
cualquier otra forma a causa de su afiliacion o actividad sindical. Los Sindicatos podran
remitir informacion a todas aquellas empresas en las que disponga de afiliacion a fin de
gue ésta sea distribuida, fuera de las horas de trabajo y sin que, en todo caso, el
ejercicio de tal practica pudiera interrumpir el desarrollo del proceso productivo.

2. De los Sindicatos.

El Sindicato que alegue tener derecho para estar representado mediante titularidad
personal en cualquier empresa, debera acreditarlo ante la misma de modo fehaciente,
reconociendo ésta, acto seguido, al Delegado/a Sindical su condicion de representante
del Sindicato a los efectos legales.

La representacion del Sindicato sera ostentada por un Delegado/a Sindical en
aquellos centros de trabajo con plantilla que excedan de 250 personas trabajadoras.
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El Delegado/a Sindical debera ser persona trabajadora en activo de las respectivas
empresas y elegido por y entre sus afiliados en la empresa o centro de trabajo de
acuerdo con los Estatutos de la Central o Sindicato a quien represente. Serd
preferentemente miembro del Comité de Empresa.

3. Funciones del Delegado/a Sindical.

1. Representar y defender los intereses del Sindicato a quien represente y de los
afiliados del mismo en la Empresa, asi como servir de instrumento de comunicacion
entre su Centro Sindical o Sindicato y la Direccion de las respectivas empresas.

2. Podran asistir a las reuniones del Comité de Empresa, Comités de Seguridad e
Higiene en el trabajo y Comités Paritarios de Interpretacion, con voz y sin voto.

3. Tendran acceso a la misma informacion y documentacion que la empresa deba
poner a disposicion del Comité de Empresa, de acuerdo con lo regulado a través de la
ley, estando obligados a guardar sigilo profesional en las materias que legalmente
proceda. Poseera las mismas garantias y derechos reconocidos por la ley y este
convenio colectivo a los miembros del Comité de Empresa y Delegados/as de Personal.

4. Seran oidos por la empresa en el tratamiento de aquellos problemas de caracter
colectivo que afecten a las personas trabajadoras en general y a los afiliados al Sindicato
que representan.

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

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

b) En materia de reestructuracion de plantilla, regulaciones de empleo, traslado de
personas trabajadoras cuando revista caracter colectivo o del Centro de trabajo general y
sobre todo proyecto o accion empresarial que pueda afectar sustancialmente a los
intereses de las personas trabajadoras.

6. Podran recaudar cuotas a sus afiliados, repartir propaganda sindical y mantener
reuniones con los mismos, todo ello fuera de las horas efectivas de trabajo.

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

b) Los/as Delegados/as cefiiran sus tareas a la realizacion de las funciones que le
son propias.

4. Cuota sindical.

A requerimiento de las personas trabajadoras afiliadas a las Centrales Sindicales, las
empresas descontaran en la ndmina mensual de las personas trabajadoras el importe de
la cuota sindical correspondiente. La persona trabajadora interesada en la realizacion de
tal operacion remitira a la Direccion de la empresa un escrito en el que expresara con
claridad la orden de descuento, la Central o Sindicato a que pertenece, la cuantia de la
cuota, asi como el nimero de la cuenta corriente o libreta de Caja de Ahorros a la que
debe ser transferida la correspondiente cantidad. Las empresas efectuaran las
antedichas detracciones, salvo indicacion en contrario del interesado, durante los
periodos de un afio.

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

5. Acumulacion de horas.

Los/as Delegados/as de Personal y miembros del Comité de Empresa dispondran del
crédito de horas mensuales retribuidas que la ley determina.

Por lo que respecta a la posible acumulacién de horas mensuales retribuidas, los
miembros del Comité, en cuanto componentes del mismo, podran cederlas hasta el 100
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por 100 de las que a cada uno correspondan, a favor de una persona trabajadora de su
propia Central Sindical.

Podran cederse las horas referidas a un afio, avisando por escrito a la Direccion de
la Empresa con un mes de antelacion, al menos, a la fecha de la cesion, y expresando
quien o quienes sean los cedentes y cesionarios, asi como el tiempo de duracion de la
cesion.

Cuando en uso del crédito de horas sindicales vayan a ausentarse simultdneamente
la mitad o mas de los representantes de las personas trabajadoras o alguna seccion se
vaya a quedar con menos del cincuenta por ciento de las personas trabajadoras habra
gue avisar a la empresa con un minimo de cinco dias naturales de antelacion, salvo
causa justificada que lo impida.

6. Practicas antisindicales.

En cuanto a los supuestos de practicas que, a juicio de alguna de las partes, quepa
calificar de antisindicales se estara a lo dispuesto en las leyes.

Articulo 31. Comités Intercentros.

Se reconoce la facultad de establecer Comités Intercentros que relnan las
condiciones establecidas en el articulo 63 de la Ley del ET y de acuerdo con las normas
que determine la Comisién Negociadora de este convenio, a propuesta de la Comisién
Paritaria.

Disposicidn adicional primera. Inaplicacion de las condiciones de trabajo.

1. Cuando concurran causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion,
por acuerdo entre la empresa y los representantes de las personas trabajadoras
legitimadas para negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en el articulo 87.1
ET, se podra proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del
articulo 41.4 ET, a inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en el
convenio colectivo aplicable, que afecten a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucion del tiempo de trabajo.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracién y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé
el articulo 39.

g) Mejoras voluntarias de la accién protectora de la Seguridad Social.

Se entiende que concurren causas econOmicas cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacidbn econdmica negativa, en casos tales como la
existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de su nivel de
ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se entender4 que la disminucion es
persistente si durante dos trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o
ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior.

Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan cambios, entre
otros, en el &mbito de los medios o instrumentos de produccion; causas organizativas
cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los sistemas y métodos de
trabajo del personal o en el modo de organizar la produccion, y causas productivas
cuando se produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios
que la empresa pretende colocar en el mercado.

La intervencion como interlocutores ante la direccion de la empresa en el
procedimiento de consultas correspondera a los sujetos indicados en el articulo 41.4 ET,
en el orden y condiciones sefialados en el mismo.
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2. Tramitacion de las clausulas de descuelgue.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumird que concurren las
causas justificativas a que alude el parrafo segundo, y solo podra ser impugnado ante la
jurisdiccién social por la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho en su
conclusion. El acuerdo deberd determinar con exactitud las nuevas condiciones de
trabajo aplicables en la empresa y su duracién, que no podra prolongarse mas alla del
momento en que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa. El acuerdo de
inaplicacién no podra dar lugar al incumplimiento de las obligaciones establecidas en
convenio relativas a la eliminacion de las discriminaciones por razones de género o de
las que estuvieran previstas, en su caso, en el plan de igualdad aplicable en la empresa.
Asimismo, el acuerdo debera ser notificado a la comisién paritaria del convenio colectivo.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes
podra someter la discrepancia a la comision del convenio, que dispondra de un plazo
maximo de siete dias para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera
planteada. Cuando no se hubiera solicitado la intervencién de la comision o esta no
hubiera alcanzado un acuerdo, las partes deberan recurrir a los procedimientos que se
hayan establecido en los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico,
previstos en el articulo 83 ET, para solventar de manera efectiva las discrepancias
surgidas en la negociacién de los acuerdos a que se refiere este apartado, incluido el
compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje vinculante, en cuyo caso
el laudo arbitral tendra la misma eficacia que los acuerdos en periodo de consultas y solo
sera recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el
articulo 91 ET.

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 podr4 someter la solucion de la misma a la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos cuando la inaplicacion de las
condiciones de trabajo afectase a centros de trabajo de la empresa situados en el
territorio de mas de una comunidad auténoma, o a los 6rganos correspondientes de las
comunidades autbnomas en los demas casos. La decisién de estos érganos, que podra
ser adoptada en su propio seno o por un arbitro designado al efecto por ellos mismos
con las debidas garantias para asegurar su imparcialidad, habra de dictarse en plazo no
superior a veinticinco dias a contar desde la fecha del sometimiento del conflicto ante
dichos 6rganos. Tal decisién tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados en periodo de
consultas y solo sera recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos
establecidos en el articulo 91 ET.

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

Disposicién adicional segunda. Estabilidad en el empleo.

Siendo uno de los objetivos prioritarios del presente convenio, dotar de una
regulacion homogénea a las empresas del sector, se acuerda por las partes
negociadoras la necesidad de ir dotando progresivamente al sector de la maxima
estabilidad posible al empleo.

En este sentido, las partes entienden que a las actividades estables les
corresponden una contratacion indefinida, bien bajo la férmula de contrato indefinido,
bien bajo la modalidad contractual de fijo discontinuo, cuando la actividad estable lo sea
con cardcter ciclico o intermitente, quedando, por tanto, la contratacion temporal limitada
a las situaciones de excepcionalidad previstas en su propia regulacién y siempre bajo el
principio de causalidad.

En relacién con lo expuesto, las empresas trataran de adecuar la contratacion
temporal a la naturaleza y necesidades productivas reales del sector, introduciéndose
progresivamente en este sector productivo la utilizacion de la modalidad contractual de
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las personas trabajadoras fijas-discontinuas conforme a la regulacién que de esta
modalidad contractual se contempla en el articulo 9.° de este convenio y normativa legal
vigente, ratificandose el compromiso de llevar a cabo un mas amplio desarrollo de la
regulacion especifica de esta modalidad contractual a través de la comision paritaria de
este convenio, ajustandola a las necesidades y peculiaridades propias de este sector,
para lo que se hace preciso un estudio mas pormenorizado de estas necesidades y su
seguimiento temporal durante el periodo de vigencia de este convenio.

En relacion con la regulacién de la contratacion a través de las ETTs, las empresas
se comprometen a reducir al minimo la contratacién temporal a través de las ETTs en
busca de un modelo de contratacion que de estabilidad en la empresa que sera el
objetivo final.

Con objeto de dar cumplimiento a esta disposicién, se mandata expresamente a la
comision paritaria del presente convenio colectivo, para que realice un seguimiento de la
evolucién del mercado de trabajo en las empresas del sector, y en su caso, adopte las
medidas necesarias para alcanzar el objetivo propuesto.

Disposicion adicional tercera. Ascenso del personal del Grupo | al Grupo Il.

Las personas trabajadoras contratadas por las empresas pasaran del GRUPO UNO
al GRUPO DOS en el momento que alcancen una antigliedad de 3 afios en el primero,
entendiéndose que la formacién y las habilidades necesarias para asumir las funciones
del GRUPO DOS seran adquiridas por las personas trabajadoras con el desarrollo de su
trabajo en el GRUPO UNO.

Para el calculo de la antigliedad de estos 3 afios, se computara el tiempo de
contratacién temporal e indefinida, siempre que no se produjeran interrupciones
superiores a los 6 meses entre los diferentes contratos.

Este punto sera efectivo a partir del 1 de enero de 2019.

Disposicién adicional cuarta.

Las personas trabajadoras que, de modo habitual, hagan funciones de coordinacion,
control de almacén, control de calidad, asi como el personal responsable del manejo y
pesaje de aditivos e ingredientes en la sala de mezclas o gelificaciébn pasaran del
grupo 2 al grupo 3, lo que se haré efectivo a partir del 1 de enero de 2023.

Las personas trabajadoras que realicen funciones de carretillero/a retractil y/o
elevadoras, estardn encuadradas en el grupo profesional 3, sin perjuicio de las mejoras
establecidas en el ambito de la empresa.

Disposicién adicional quinta.

En caso de que se produjeran cambios normativos relativos a las competencias de
las Comisiones Paritarias, asi como en relacion a las clausulas de inaplicacion salarial, y
éstas sean compatibles con la redaccién en estas materias alcanzadas en el texto
acordado para la firma del convenio colectivo pasado, éstas se adaptaran a lo
establecido en dicho texto.

Disposicion adicional sexta. Enfermedades profesionales.

A lo largo de la vigencia del convenio colectivo, la Comisién Paritaria del Convenio
Colectivo estudiara los riesgos que pudieran dar lugar a enfermedades profesionales, asi
como las soluciones y sus conclusiones se haran llegar a los organismos competentes.

Disposicion adicional séptima.

Se estipula un plazo de un mes desde la fecha del depdsito de este convenio ante la
Autoridad Laboral, para que las empresas afectadas por este convenio, lleven a cabo la
adaptacién de sus tablas salariales y hagan el abono de las diferencias salariales que
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correspondan desde 1 de enero de 2026, ya que los atrasos y tablas salariales de 2025
ya fueron publicadas en el BOE mediante un acuerdo parcial. Todo ello, sin perjuicio del
conjunto de precisiones que en determinados conceptos salariales especificamente se
contemplen en este convenio que regiran para los mismos.

Disposicion adicional octava. Garantias para la subcontratacion de la propia actividad.

En el caso de subcontratacion de la propia actividad a través de empresas
multiservicios, cooperativas de trabajo asociadas o centros especiales de empleo, las
empresas del sector se comprometen a garantizar que, a las personas trabajadoras que
presten servicios para las mencionadas empleadoras, tendran reconocidas, por lo
menos, las condiciones salariales y de jornada previstas en este Convenio Sectorial, y a
informar a RLPT, en el plazo de 10 dias desde el inicio del trabajo en los centros de
estas empleadoras, de las condiciones salariales y de jornada efectivamente aplicadas.

Disposicion adicional novena y anexo |. Incrementos salariales.

— ARo 2025: Un incremento salarial del 4.00% sobre las tablas salariales definitivas
del 31 de diciembre de 2024, con efectos retroactivos al 01 de enero de 2025.

— Afo 2026: Un incremento salarial del 4.50% sobre las tablas salariales definitivas
del 31 de diciembre de 2025, con efectos retroactivos al 01 de enero de 2026.

Los Grupos I, Il y Il tendrdn una subida del 5.20% y con la clausula al IPC
establecida para el resto de los grupos.

— Afo 2027: Un incremento salarial del 4.00% sobre las tablas salariales definitivas
del 31 de diciembre de 2025, con efectos retroactivos al 01 de enero de 2026.

— Afo 2028: IPC interanual del mes de diciembre del afio anterior mas un 1%.

— Ao 2029: IPC interanual del mes de diciembre del afio anterior mas un 1%.

ANEXO |
Tablas salariales

Tabla salarial 2025

Grupo Salario (euros) Total afio (euros)

Grupo 1. 1.184,00 16.576,00
Grupo 2. 1.232,18 17.250,52
Grupo 3. 1.296,86 18.156,04
Grupo 4. 1.414,76 19.806,64
Grupo 5. 1.532,66 21.457,24
Grupo 6. 1.650,55 23.107,70
Grupo 7. 1.768,44 24.758,16
Grupo 0. 2.004,23 28.059,22
Tabla salarial 2026

Grupo Salario (euros) Total afio (euros)

Grupo 1. 1.245,57 17.437,98
Grupo 2. 1.296,25 18.147,50
Grupo 3. 1.364,30 19.100,20
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Grupo Salario (euros) Total afio (euros)

Grupo 4.  1.478,42 20.697,88
Grupo 5. 1.601,63 22.422,82
Grupo 6. 1.724,82 24.147,48
Grupo 7. 1.848,02 25.872,28
Grupo 0. 2.094,42 29.321,88

Disposicién adicional décima. Garantia salarial.

Afio 2025: Si el IPC interanual del mes de diciembre de dicho afio es superior al
incremento salarial pactado para dicho afio, se producird una revision del exceso sobre
dicha cifra, al sélo efecto de que sirva de base de calculo para las tablas salariales del
afo siguiente.

Afio 2026: Si el IPC interanual del mes de diciembre de dicho afio es superior al
incremento salarial pactado para dicho afio, se producird una revision del exceso sobre
dicha cifra con un maximo del 1% a tablas salariales, al s6lo efecto de que sirva de base
de célculo para las tablas salariales del afio siguiente.

Afio 2027: Si el IPC interanual del mes de diciembre de dicho afio es superior al
incremento salarial pactado para dicho afio, se producird una revision del exceso sobre
dicha cifra con un maximo del 1% a tablas salariales, al s6lo efecto de que sirva de base
de célculo para las tablas salariales del afio siguiente.

Afio 2028: Sobre las tablas salariales definitivas de 2027, se elaboraran las tablas
salariales de 2028 conforme al incremento pactado. Esto es, IPC interanual del afio
anterior mas 1%.

Afio 2029: Sobre las tablas salariales definitivas de 2028, se elaboraran las tablas
salariales de 2028 conforme al incremento pactado. Esto es, IPC interanual del afio
anterior mas 1%.

Disposicion adicional undécima. Protocolo para la prevencién y actuacion en caso de
acoso sexual o por razén de sexo.

1. Principios.

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda
persona a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su
personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual, al acoso
por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas «el deber de promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes han sido objeto del mismo», garantizando de esta forma la
dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, se compromete a garantizar un entorno laboral
donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha
hecho referencia.

Igualmente, la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras contribuira
a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la direccién de la empresa de
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cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de las
obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

2. Objetivo del presente protocolo.

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias
por razdn de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

No obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para
prevenir y actuar contra el acoso cuyo origen esté basada en otros actos discriminatorios
0 se pueda dictaminar que se ha producido un moral o mobbing, el presente protocolo
les sera de aplicacion, asumiendo la Empresa su responsabilidad en orden a erradicar
un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona y que pueden
afectar a su salud fisica o psiquica.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion del acoso y la reaccién empresarial frente a denuncias por acoso, por lo que
se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja
interna por acoso, por parte de algun trabajador/a.

3. Definicién y conductas constitutivas de acoso.
1. Acoso sexual.

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el
Caodigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos,
actitudes o actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una
persona con intenciéon de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada
libremente. Se debe tener claro, que en determinadas circunstancias, un unico incidente
puede constituir acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

Conductas de caracter ambiental: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante, no siendo necesario que exista una conexion directa entre la accion y las
condiciones de trabajo. Entre ellas:

— Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos
innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.

— Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones
verbales deliberadas.

— Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornogréafico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas
0 mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas
por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo
o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de compafieros/as o
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cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique
contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

2. Acoso por razén de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: «Constituye acoso por razon de
sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo».

3. Otro acoso de caracter discriminatorio.

También se entiende como acoso discriminatorio cualquier comportamiento realizado
por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, y
orientacién sexual o enfermedad, cuando se produzcan dentro del &mbito empresarial,
con el fin de atentar contra la dignidad de las personas creando un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo y/o discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de acoso por razon de sexo o de caracter
discriminatorio, entre otras:

— Aguellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o la maternidad.

— Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes
(exclusion, aislamiento, evaluacién no equitativa del desempleo, asignacion de tareas
degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc).

— Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién del sexo de una
persona o cualquier otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de forma
explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

— Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o socialmente.

— Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual o cualquier otra condicién
0 circunstancia personal o social.

— Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias recogidas en el apartado anterior.

— Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.

— Conductas por razén de convicciones dirigidas a un representante sindical o
politico, en la empresa.

4. Acoso laboral, moral o mobbing.

Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de forma sistematica o
recurrente en el seno de una relacion de trabajo que suponga directa o indirectamente,
un menoscabo o atentado contra la dignidad del personal, al cual se intenta someter
emocional y psicoldgicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocién profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al entorno laboral.
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Conductas constitutivas de acoso laboral, moral o mobbing:

A continuacion, se enuncian, a modo de ejemplo, una serie de conductas concretas
que, cumpliendo los requisitos expuestos, podrian llegar a constituir acoso psicol6gico en
el trabajo:

— Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

— Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

— No asignar tarea alguna, o asignar tareas inutiles o degradantes, que no tengan
valor productivo.

— Evaluar el trabajo de manera desigual o de forma sesgada y criticar la actividad
que realiza la persona de manera despectiva.

— Dar al/la trabajador/a una carga trabajo desmedida de manera manifiestamente
malintencionada.

— Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros/as
(aislamiento).

— Ignorar la presencia de la persona.

— No dirigir la palabra a la persona.

— Amenazas y agresiones fisicas.

— Amenazas verbales o por escrito.

— Gritos o insultos.

— Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y
ridiculizacion.

Atendiendo a la posicién que ocupan las personas afectadas por cualquiera de los
tipos de acoso podemos diferenciar tres tipos:

Descendente: Es aquel que provoca el o la superior jerarquico.
Ascendente: El que se provoca al o a la superior jerarquico.
Horizontal: El que se produce al mismo nivel jerarquico.

4. Medidas de prevencién del acoso.

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de
acoso, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

— Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos de
acoso.

— Diagnostico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la empresa en
sus condiciones de trabajo conforme a lo acordado con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras. (en el caso de que no se hubiera llevado a cabo).

— Fomentar la comunicacion de la resolucion de los casos de acoso.

— Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando
a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de
la personalidad.

— Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su proceso de acogida
inicial, sino también con posterioridad al mismo.

— Se facilitara informacién y formacién a la plantilla sobre los principios y valores que
deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

— Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que
contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

— Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona
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responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion detectada,
las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su
incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo acordado.

La Empresa mantendra una actividad constante en la adopcién de nuevas medidas o
en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una Optima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de los trabajadores/as.

5. Ambito de aplicacién y vigencia.

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la
empresa, ya sea mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y deberd ser
respetado por el personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros
de trabajo de la empresa.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcién
de las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones,
después de la negociacién correspondiente.

6. Procedimiento de actuacion en caso de denuncia por acoso.
6.1 Aspectos que acompafiaran al procedimiento:

— Proteccién de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.

— Proteccién de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y
salud.

— Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

— No se divulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en el caso,
salvo que sea necesario para la investigacion.

— Tramitacién urgente, sin demoras indebidas.

— Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

— Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

— El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves y muy graves.

— En los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo operara la inversion de la
carga de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

6.2 Procedimiento.

El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia, directamente por la
persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos o en su
ausencia a la persona designada por la empresa a tal fin, ante la representacion legal de
los trabajadores o trabajadoras, ante cualquier miembro de la Comisién de Igualdad o
ante cualquier miembro del comité de Seguridad o salud si estamos en los casos de
«otro acoso discriminatorio» 0 acoso moral o0 mobbing.

6.2.1 Requisitos de la denuncia.

La denuncia se realizar4 siempre por escrito. Las personas responsables de la
instruccion del procedimiento le asignaran un nimero de expediente.
La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta un formulario):

— lIdentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
— lIdentificacion del/la presunto/a acosador/a, y puesto que ocupa.
— lIdentificacion de la victima y puesto que ocupa.
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— Una descripcion cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos
especificando lugar y fechas, etc.)

— Identificacion de posibles testigos.

— Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacion
gue se estime pertinente.

— Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y firma
de la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y
namero de expediente.

6.2.2 Organo instructor.

Actuaran en la instruccion de este procedimiento, por parte de la empresa, la
Direccidon de Recursos Humanos o la persona designada por esta; y por parte de la
representacién sindical, la persona responsable de igualdad designada por ésta para los
casos de acoso sexual o por razén de sexo. En caso de otro acoso discriminatorio o
acoso moral, actuara la persona designada por la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras en el comité de seguridad y salud.

Estas personas deberdn reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter
de persona denunciada o denunciante.

El 6rgano instructor iniciard el procedimiento, de oficio —cuando cualquiera de las
personas que puedan formar parte del érgano tengan indicios suficientes de la existencia
de una conducta constitutiva de acoso— o0 a instancia de parte, prestara apoyo y ayuda a
los trabajadores/as presuntamente acosados/as, y realizara las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacién
considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime
necesarias.

6.2.3 Procedimiento abreviado:

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el
hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se
solucione el problema.

De oficio, o tras la oportuna denuncia, las personas instructoras se encargaran de
entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y denunciada o cualquier otra
persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su
dictamen a la Direccién de RRHH, la Comision de Igualdad o comité de seguridad y
salud y a las partes afectadas, lo que no podra prolongarse en mas de 7 dias.

En el supuesto de que la situacion no se pueda solucionar manifestando a la persona
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los
hechos asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

6.2.4 Procedimiento formal:

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra
practicar cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se
estime necesario, con el fin de conseguir la interrupcion de la situacion de acoso. En
todo caso, operara la inversion de la carga de la prueba.
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Durante la tramitacion del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia
de acoso, el 6rgano de instruccién podra proponer a la Direccion de la empresa, la
medida de separacién de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones
laborales u otra medida cautelar, lo que se debera efectuar de caracter inmediato.

La instruccién concluird con un informe, que sera elevado a la Direccion de RRHH, la
Comision de Igualdad o al comité de seguridad y salud y a las partes afectadas. Todo el
procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias naturales.

6.2.5 Elaboracion del informe.
El informe debe incluir la siguiente informacion:

— Antecedentes del caso, que incluirdn un resumen de los argumentos planteados
por cada una de las partes implicadas.

— Descripcién de los principales hechos del caso.

— Resumen de las diligencias practicadas.

— Valoracién final con las aportaciones particulares que pudiera haber y propuestas
de medidas.

— Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

— Firma de los miembros del comité instructor.

6.2.6 Acciones a adoptar del procedimiento:

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a
la Direccion de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que
correspondan, decision que se tomara en el plazo maximo de 10 dias naturales.

Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran
las medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno
laboral, teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la
posibilidad de solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni una mejora ni un
detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacién realizada, se constata la inexistencia del acoso,
pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el
trabajo o cualquier infraccién recogida en el régimen disciplinario, los instructores
trasladaran esta conclusion a su informe para que la direccion de la empresa actle en
consecuencia, pudiendo trasladar una propuesta en el primer caso.

7. Medidas a adoptar tras la finalizacion del procedimiento en el que se ha
constatado el acoso.

Finalizado el procedimiento, el 6rgano de instruccién podra proponer las siguientes
medidas:

— Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

— Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

— Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a acosado/a.

— La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas.

— Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

— Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

— Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.
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8. Seguimiento y evaluacion del protocolo para los casos de acoso sexual o por
razén de sexo (en caso de que no exista comision de igualdad o comision de
seguimiento del plan de igualdad).

Se creard una comisién de atencion al acoso paritaria, que debera efectuar el
seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizara las siguientes funciones:

1. Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborard un
informe conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la direccion de la empresa, y
del que se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el
derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

2. Elaborard un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del
protocolo y adaptarlo si se considera necesario.

Otras consideraciones.

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectden una
denuncia, atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo,
y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso frente a si
mismo o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que el
presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafar,
la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la
buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

El Comité de Seguridad y Salud debera tener conocimiento del presente protocolo,
de sus posibles modificaciones y del informe anual sobre su estado, pudiendo hacer las
recomendaciones que estimen oportunas a efecto de la prevencién de riesgos laborales.
Asi mismo, una persona de dicho comité participara en las reuniones anuales para la
revision de los casos de acoso.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que
en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accion para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso
correspondan.

FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE

Acoso Sexual [

Acoso por razéon de sexo [
Acoso discriminatorio [
Acoso moral [

PERSONA DENUNCIANTE:

Nombre y apellidos:
DNI:

Puesto de trabajo:
Centro de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA (nombre, apellidos, puesto de trabajo):

PERSONA QUE SUFRE EL ACOSO, en caso de que no coincida con la denunciante
(Nombre, apellidos, puesto de trabajo):

HECHOS que denuncia (descripcion cronolédgica y detallada de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedié, etc.)
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Breve descripcion de otra informacion que se aporte:

El/la abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado
del conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de ,
solicitando que se me informe de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo
asi como su posterior resolucion.

En ,a de de 20 .

Fdo: Recibi (Nombre y DNI)

N.° de expediente:

Disposicién adicional duodécima. Protocolo y medidas para las personas LGTBI.

Al objeto de dar cumplimiento a 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 el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla
el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI en las empresas, ambas partes tras realizar la negociacién de las
medidas planificadas, acuerdan un conjunto de medidas planificadas.

Las medidas planificadas contienen, al menos, las siguientes clausulas:

Igualdad de trato y no discriminacion.

Acceso al empleo.

Clasificacion y promocién profesional.

Formacion, sensibilizacion y lenguaje.

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

Permisos y beneficios sociales.

Régimen disciplinario.

Definiciones.

Protocolo de actuacion frente al acoso y la por orientacion e identidad sexual y
expresion de género.

©CoNoO~®WNE

Seccion I:  Apartados del protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra
las personas LGTBI.

Seccion Il: Modelo de protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia
por orientacién e identidad sexual, y expresién de género.

Modelo denuncia.

El protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI,
del anexo contiene la estructura y contenido del protocolo ante situaciones de acoso por
orientacioén e identidad sexual y expresion de género, asi como un modelo de denuncia.

Medidas LGTBI.

De conformidad con lo establecido en el articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la Igualdad Real y Efectiva de las Personas Trans y para la Garantia de los
Derechos de las Personas LGTBI, y el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el
gue se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no
discriminacién de las personas LGTBI en las empresas, estas medidas se aplicaran a
todas aquellas empresas comprendidas en el articulo 1.2 del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre, que cuenten con méas de cincuenta personas trabajadoras en su plantilla y
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serdn de aplicacion voluntaria en las empresas de cincuenta 0 menos personas
trabajadoras.

Contenido de las Medidas Planificadas.
1. Igualdad de trato y no discriminacion.

Las empresas del sector desarrollaran acciones para crear un contexto favorable a la
diversidad y a avanzar en la erradicacion de la discriminacion de las personas LGTBI,
tanto en lo relativo no solo a la orientacion e identidad sexual, sino también a la
expresién de género o caracteristicas sexuales.

Ambito de aplicacion: Aplicacion directa a las personas que trabajan en las
empresas, independientemente del vinculo juridico que los una a ella, siempre que
desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa, a quienes solicitan
un puesto de trabajo, y al personal de puesta a disposicion, proveedores, clientes y
visitas, entre otros.

Vigencia. Hasta la finalizacién de la unidad del convenio colectivo. Una vez finalizada
la vigencia, continuara en vigor hasta que sea sustituido por otro.

2. Acceso al empleo.

Las empresas desarrollaran medidas dirigidas a erradicar estereotipos en el acceso
al empleo de las personas LGTBI, en especial a través de la formacién adecuada de las
personas que participan en los procesos de seleccion.

Para ello es preciso establecer criterios claros y concretos para garantizar un
adecuado proceso de seleccion y contratacién que priorice la formacion o idoneidad de
la persona para el puesto de trabajo, independientemente de su orientacion e identidad
sexual o su expresion de género, con especial atenciéon a las personas trans como
colectivo especialmente vulnerable.

3. Clasificacién y promocién profesional.

Las empresas basaran la clasificacion, promocion profesional y ascensos en criterios
objetivos tales como el nivel de cualificacién y la capacidad, evitando discriminacion
directa o indirecta para las personas LGTBI, garantizando el desarrollo de su carrera
profesional en igualdad de condiciones.

Los criterios para utilizar en los procedimientos de ascenso deberan ser objetivos y
neutros, para evitar cualquier tipo de discriminacion.

4. Formacién, sensibilizacion y lenguaje.

Las empresas integraran en sus planes de formacién mddulos 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
toda la plantilla, incluyendo a los mandos intermedios, puestos directivos y personas
trabajadoras con responsabilidad en la direccién de personal y recursos humanos.

Los aspectos minimos que deberan contener son:

— Conocimiento general y difusién del conjunto de medidas planificadas LGTBI
recogidas en el presente convenio colectivo, 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 difusién del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en
el empleo, en caso de que se disponga del mismo.

— Conocimiento y difusién del protocolo para la prevencién, deteccidén y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacién e identidad sexual,

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-20971



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Jueves 8 de octubre de 2026 Sec. lll. Péag. 134325

expresion de género y caracteristicas sexuales. Se fomentardn medidas para garantizar
la utilizacién de un lenguaje respetuoso con la diversidad. Durante el tiempo en vigor del
protocolo LGTBI se realizara una formacion/aprendizaje en materia sobre sensibilizacion
contra la LGTBIfobia, prioritaria y especificamente las personas que se encarguen del
reclutamiento o participen en procesos de seleccién, asi como mandos intermedios y
personal de direccién.

En el caso de que exista un protocolo de bienvenida de nuevas incorporaciones se
incluira referencia al compromiso de respeto y sensibilizacion con los derechos de las
personas LGTBI.

Ademas de la sensibilizacién anteriormente citada, las personas que se encarguen
del reclutamiento o participen en procesos de seleccion, mandos intermedios, cuadros
de direccion o cualquiera que tenga a su cargo personas trabajadoras, deberan recibir
una formacion especifica.

5. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

Las empresas promoveran la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos
laborales diversos, inclusivos y seguros. Para ello se garantizara la proteccion contra
comportamientos LGTBIfébicos, especialmente, a través de los protocolos frente al
acoso y la violencia en el trabajo.

6. Permisos y beneficios sociales.

Se garantizard el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos sin
discriminacién por razén de orientacion e identidad sexual y expresién de género,
teniendo en cuenta la realidad de las familias diversas, cényuges y parejas de hecho
LGTBI conforme a la legislacion vigente.

En este sentido se garantizara a todas las personas trabajadoras el disfrute en
condiciones de igualdad de todos los permisos fijados legalmente en el presente
convenio colectivo o en los acuerdos de empresa que los mejoren, con especial atencion
a las personas trans para la asistencia a consultas médicas o tramites legales.

7. Régimen disciplinario.

Los comportamientos que atenten contra la libertad sexual, la orientacion e identidad
sexual y la expresién de género de las personas trabajadoras seran considerados como
faltas muy graves.

Todas estas clasificaciones de faltas se adaptaran con el reglamento disciplinario de
faltas y sanciones que en el ambito correspondan y se sefialen.

Si estas conductas se llevasen a cabo haciendo uso de una posicién jerarquica
superior 0 si no se actuase ante cualquier tipo de situacién discriminatoria, se
considerara una circunstancia agravante.

8. Definiciones.

Orientacion sexual: Atraccién fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La
orientacién sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o
afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atracciéon fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o
bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de
diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo
grado ni con la misma intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son
mujeres.

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

Expresion de género: Manifestacién que cada persona hace de su identidad sexual.
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Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo
asignado al nacer.

Intersexualidad: La condicion de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
biolégicas, anatémicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos 6rganos reproductivos
0 un patrobn cromosémico que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por
personas lesbianas, gais o0 bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes
mayores de edad con discapacidad a cargo.

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

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

Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

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

Medidas de accién positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en
su caso, compensar cualquier forma de discriminacién o desventaja en su dimension
colectiva o social.

Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de discriminacién o
las desventajas que las justifican y habran de ser razonables y proporcionadas en
relacion con los medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

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

Discriminacion directa: Situacion en que se encuentra una persona 0 grupo en que
se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que
otras en situacidon analoga o comparable por razon de orientacion sexual e identidad
sexual, expresidon de género o caracteristicas sexuales. Se considerara discriminacion
directa la denegacién de ajustes razonables a las personas con discapacidad. A tal
efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y adaptaciones necesarias
y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera
eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacién y garantizar a las
personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las
demas, de todos los derechos.

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

Discriminacion mdltiple e interseccional: Se produce discriminacion mdltiple cuando
una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por dos 0 mas
causas de las previstas en 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/o
por otra causa o causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio,
integral para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion. Se produce discriminacion
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interseccional cuando concurren o interactian diversas causas comprendidas en el
apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacion.

Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las
causas de discriminacion previstas en la Ley 4/2023, con el objetivo o la consecuencia
de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminaciéon por asociacion y discriminacion por error: Existe discriminacion por
asociacion cuando una persona o0 grupo en que se integra, debido a su relacion con otra
sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacién por razon de orientacion e
identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato
discriminatorio. La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion
incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

9. Protocolo de actuacion frente al acoso y la por orientacion e identidad sexual y
expresién de género.

Segun lo establecido en el anexo Il del Real Decreto 1026/2024, se adjunta un
modelo de protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas
LGTBI que podra ser utilizado por las empresas del sector, en todo caso la estructura y
contenido del protocolo ante situaciones de acoso por orientacion e identidad sexual y
expresion de género se ajustara, como minimo, a lo recogido en los siguientes
apartados:

Seccién |. Apartados del protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las
personas LGTBI

a) Declaracién de principios en la que se manifieste el compromiso explicito y firme
de no tolerar en el seno de Ila empresa ningdn tipo de practica
discriminatoria considerada como acoso por razon de orientacion e identidad sexual y
expresion de género, quedando prohibida expresamente cualquier conducta de esta
naturaleza.

b) Ambito de aplicacion: El protocolo serd de aplicacion directa a las personas
que trabajan en la empresa, independientemente del vinculo juridico que las una a
esta, siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa.

También se aplicara a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta a
disposicion, proveedores, clientes y visitas, entre otros.

¢) Principios rectores y garantias del procedimiento:

— Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resolucion de la
conducta denunciada que deben ser realizadas sin demoras indebidas, respetando los
plazos que se determinen para cada parte del proceso y que constaran en el protocolo.

— Respeto y proteccién de la intimidad y dignidad a las personas afectadas
ofreciendo un tratamiento justo a todas las implicadas.

— Confidencialidad: Las personas que intervienen en el procedimiento
tienen obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitiran ni
divulgaran informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de
investigacion, o resueltas.

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

— Contradiccion a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo
para todas las personas afectadas.

— Restitucién de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en
una modificacion de las condiciones laborales de la victima la empresa debe restituirla
en sus condiciones anteriores, si asi lo solicitara.
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— Prohibicién de represalias: Queda expresamente prohibido y sera declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las
tentativas de represalia contra las personas que presenten una comunicacion
de denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o
participen en una investigacion sobre acoso.

d) Procedimiento de actuacion: El protocolo determinara el procedimiento para
la presentacién de la denuncia o queja, asi como el plazo maximo para su resolucién, sin
perjuicio de la aplicaciéon de las disposiciones previstas en la Ley 2/2023, de 20 de
febrero, reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcion, en su respectivo ambito personal y material.

La denuncia puede presentarse por la persona afectada o por quien esta autorice,
mediante el procedimiento acordado para ello y ante la persona que se determine de la
comisién encargada del proceso de investigacion.

En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona
afectada, se debe incluir su consentimiento expreso e informado para iniciar las
actuaciones del protocolo.

Tras la recepcién de la queja o denuncia y, una vez constatada la situacion de acoso
se adoptardn medidas cautelares o preventivas que aparten a la victima de la persona
acosadora mientras se desarrolla el procedimiento de actuacion hasta su resolucion.

En el plazo maximo de los dias héabiles acordados y desde que se convoca
la comisién, esta debe emitir un informe vinculante en uno de los sentidos siguientes:

— Constatar indicios de acoso objeto del protocolo vy, si procede, proponer la apertura
del expediente sancionador.

— No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo. El informe debera incluir, como
minimo, la descripcion de los hechos, la metodologia empleada, la valoracion del caso,
los resultados de la investigacion y las medidas cautelares o preventivas, si procede.

e) Resolucion: En esta fase se tomardn las medidas de actuacion
necesarias teniendo en cuenta las evidencias, recomendaciones y propuestas de
intervencién del informe emitido por la comision.

Si hay evidencias de la existencia de una situacién de acoso por razon de orientacion
e identidad sexual o expresion de género, se instara la incoacién de un expediente
sancionador por una situacion probada de acoso, se pedira la adopcion de medidas
correctoras, y, si procede, se continuaran aplicando las medidas de proteccion a la
victima.

Si no hay evidencias de la existencia de una situacibn de acoso se procedera
a archivar la denuncia.

Seccion Il Modelo de protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia por
orientacion e identidad sexual, y expresién de género

1. Declaracién de principios.

La empresa (nombre de la empresa) formaliza la siguiente declaracién de principios,
en el sentido de subrayar como deben ser las relaciones entre el personal de empresa y
las conductas contrarias a la libertad de orientacion sexual, la identidad y/o expresion de
género que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso o
violencia dirigido a las personas LGTBI, incluidos los cometidos en el ambito digital,
ademas de cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad de orientacion sexual, la
identidad y/o expresién de género que puedan manifestarse en (nombre de la empresa).

(Nombre de la empresa), al implantar este procedimiento, asume su compromiso de
no tolerar en el seno de la empresa ningun tipo de practica discriminatoria considerada
como acoso por razon de orientacion e identidad sexual y expresién de género,
quedando prohibida expresamente cualquier conducta de esta naturaleza.
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(Nombre de la empresa) y la representacion legal de las personas trabajadoras (en el
caso de que se disponga de RLPT) se comprometen a tratar con la maxima diligencia
cualquier situacion de acoso que pueda producirse en nuestra empresa.

En el &mbito de (nombre de la empresa) no se permitirdn ni tolerardn conductas que
puedan ser constitutivas de cualquiera de las manifestaciones de acoso. La empresa
sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva,
fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los
derechos fundamentales de todas las personas que conformamos (hombre de la
empresa), asi como de aquellas que presten servicios en ella. En especial, se
abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la integridad, dignidad,
intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas
respetuosas.

No obstante lo anterior, en caso de estar sufriendo cualquiera de estas conductas o
de tener conocimiento de estas, cualquier persona trabajadora dispondra de la
posibilidad de, mediante denuncia o reclamacion, activar este protocolo como
procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a la erradicacion de la conducta y
reparacion de sus efectos.

Instruido el correspondiente procedimiento formal, de confirmarse la concurrencia de
cualquiera de las conductas referidas, (nombre de la empresa) sancionara a quien
corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccidon y sancionador para
garantizar un entorno de trabajo adecuado a los principios de seguridad y salud en el
trabajo y libre de violencia sexual y de conductas discriminatorias por razén de
orientacién sexual, identidad y/o expresion de género. Se considerara también
discriminatoria toda induccién, orden o instruccién de discriminar.

2. Ambito de aplicacion.

El presente protocolo sera de aplicacion directa a las personas que trabajan en la
empresa, independientemente del vinculo juridico que las una a esta, siempre
gue desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa. También
se aplicard a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta a
disposicion, proveedores, clientes y visitas, entre otros.

3. Principios rectores.

Los principios rectores y garantias del procedimiento regulado a través de
este protocolo seran los siguientes:

— Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resolucion de la
conducta denunciada que deben ser realizadas sin demoras indebidas, respetando los
plazos que se determinen para cada parte del proceso y que constaran en el protocolo.

— Respeto y proteccion de la intimidad y dignidad a las personas afectadas
ofreciendo un tratamiento justo a todas las implicadas.

— Confidencialidad: Las personas que intervienen en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitiran ni
divulgaran informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de
investigacion, o resueltas.

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

— Contradiccion a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo
para todas las personas afectadas.

— Restitucién de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en
una modificacion de las condiciones laborales de la victima la empresa debe restituirla
en sus condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-20971



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Jueves 8 de octubre de 2026 Sec. lll. Péag. 134330

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

4. Procedimiento de actuacion.
4.1 Comisién instructora.

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso
o violencia contra las personas LGTBI.

En aras de preservar la confidencialidad, se recomienda que la comision
esté integrada por tres personas, con un maximo de cinco en caso necesario, y entre
sus miembros se encuentre ellla responsable de la empresa o responsable de
recursos humanos, representante/s de las personas trabajadoras, personal técnico de
igualdad de la empresa si esta dispusiese de esta figura y/o personal técnico de
prevencion de riesgos laborales. Para su designacion se tendra en cuenta
preferentemente su formacion y/o experiencia en materia de igualdad y no discriminacion
y concretamente en acoso 0 violencia contra las personas LGTBI, siendo también
recomendable que estas personas sean conocidas por todo el personal de la empresa
y/o de la organizacion. En las empresas en las que hay representacion legal de las
personas trabajadoras, participaran de forma paritaria en la comision instructora la
representacién de la empresay la de las personas trabajadoras.

Se hard constar el nombre apellidos y cargo de las personas pertenecientes a
la comision instructora, asi como de la persona que actle de suplente en caso de
enfermedad o ausencia de cualquiera de las personas integrantes de la comision.

Con el fin de garantizar al méximo la confidencialidad de este procedimiento,
las personas que sean miembros de esta comisién seran fijas.

En el protocolo se debera hacer constar la duracion de la comision, normalmente la
vigencia del protocolo.

Las personas indicadas que forman esta comisién instructora cumplirdn 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, deberdn 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.

Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna
de las personas afectadas, podra solicitar la participacion de una persona experta
externa que podra acompafarla en la instruccion del procedimiento.

Esta comision se reunird en el plazo méaximo de tres dias habiles a contar desde la
fecha de recepcién 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 comisiébn se investigara, inmediata y minuciosamente,
cualquier denuncia, comunicacion, reclamacién o informe sobre un comportamiento
susceptible de ser considerado constitutivo de acoso o violencia contra las personas
LGTBI. 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 pude afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas.
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Cuando de la denuncia planteada la comisién apreciase indicios de conducta delictiva
propondrd a la direccion de (nombre de la empresa) la adopcién inmediata de las
correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.

4.2 Elinicio del procedimiento: la denuncia o reclamacion.

En (nombre de la empresa) [indicar nombre y apellidos, cargo] es la
persona encargada de iniciar la gestién y tramitacion cualquier denuncia o reclamacion
que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan
servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de (nombre de la empresa) deben saber que, salvo dolo o
mala fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer
cualquier reclamacion esta tendra presuncion de veracidad y serd gestionada por la
persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas y (nombre de la empresa) garantizara la
confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamacion
0 comunicacion de situacion de acoso, (nombre de la empresa) habilita la cuenta
de correo electrénico (indicar) a la que solo tendran acceso la persona encargada
de tramitar la denuncia o reclamacion y las personas que integran la comision
instructora, y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de
denuncias o reclamaciones. 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.

La denuncia puede presentarse por la persona afectada o por quien esta autorice. En
caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona afectada, se
debe incluir su consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones del
protocolo.

Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacién
la pondra inmediatamente en conocimiento de la direccion de la empresa y de las demas
personas que integran la comision 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 reclamacion.
La presentacion de la denuncia o reclamacion mediante el formulario
correspondiente serd necesaria para el inicio del procedimiento en los términos que
consta en el apartado siguiente.

Cuando de Ila denuncia planteada la comisidbn apreciase indicios de
conducta delictiva propondra a la direccion de (nombre de la empresa) 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 ubicacion dentro de la empresa.

4.3 La fase preliminar o procedimiento informal.

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

Recibida la denuncia o reclamacion, la comision instructora entrevistara a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar a la presunta persona agresora o a ambas
partes, solicitar la intervencién de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracién méaxima de siete
dias habiles a contar desde la recepcién de la denuncia o reclamacion por parte de la
comision 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
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finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime
convenientes, incluida la apertura del expediente. 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 comisidon instructora, si las partes lo manifiestan
expresamente, podr4 obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la
tramitacion del procedimiento formal, lo que comunicara a las partes. Asimismo, se
pasara a iniciar el procedimiento formal si la persona denunciante no queda satisfecha
con la solucidon propuesta por la comision instructora en la fase de procedimiento
informal.

En el caso de no iniciar el procedimiento formal, se levantara acta de la
solucion doptada en esta fase preliminar y se informara a la direccion de la empresa.

Igualmente, se informard a la representacion legal de las personas trabajadoras (en
el caso de que se disponga de RLPT) y a la persona responsable de prevencion de
riesgos laborales, 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 utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes
implicadas en el expediente.

4.4 Procedimiento formal.

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

La comision instructora realizard una investigacion, 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
proteccién de datos de caracter personal y documentacion reservada.

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

Durante la tramitaciéon del expediente, a propuesta de la comision instructora,
la direccion de (nombre de la empresa) adoptard las medidas cautelares o
preventivas 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. Al margen de otras medidas cautelares, la
direccion de (nombre de la empresa) separara a la presunta persona acosadora de la
victima.

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 o no representante legal y/o sindical de las
personas trabajadoras, quien deberd guardar sigilo sobre la informacién a que tenga
acceso. En cumplimiento del principio de contradiccién siempre se dard audiencia a la
parte denunciada.

La comision de instruccibn podrd, si lo estima pertinente, solicitar
asesoramiento externo en materia de acoso o violencia contra las personas LGTBI
durante la instruccion del procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a
garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener
conocimiento 0 a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la comision de
resolucion del conflicto en cuestion, y estard vinculada a las mismas causas de
abstencion y recusacion que las personas integrantes de la comisién de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comision emitird un informe vinculante que
se trasladara a direccidon y en el que se recogeran como minimo, la descripcion de
los hechos, la metodologia empleada, la valoracion del caso, los resultados de la
investigacion y las medidas cautelares o preventivas, si procede.

— Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso,
en cualquiera de sus manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no
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constitutivo de delito, pero contrario a los derechos vy libertades de las personas LGTBI,
en las conclusiones del acta, la comisién instructora instard a la empresa a adoptar
las medidas sancionadoras oportunas mediante la apertura del expediente
sancionador, 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 o violencia contra
las personas LGTBI, la comision har& constar en el acta que de la prueba expresamente
practicada que no cabe apreciar la concurrencia de estas conductas.

Si aun no existiendo acoso se detecta alguna actuacion inadecuada o
comportamiento susceptible de ser sancionado, la comisién instructora instara
igualmente a la direccion de (nombre de la empresa) 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 &gil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendra 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 aso, allla denunciante, quienes en ningln caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo, como al/la denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad
requiere la 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 obligacién de actuar
con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda
la informacién a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en el plazo maximo de siete dias
habiles. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision
instructora podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningun caso el
periodo de ampliacién acordado de tres dias habiles.

5. Resolucion del expediente de acoso.

En esta fase se tomaran las medidas de actuacion necesarias teniendo en cuenta las
evidencias, recomendaciones y propuestas de intervencién del informe emitido por la
comision.

La direccion de (nombre de la empresa), una vez recibido el informe vinculante
elaborado por la comision instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas
en el plazo de cinco dias habiles, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La
decision adoptada se comunicara 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.

Asimismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicara también
a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones,
al objeto de garantizar la confidencialidad, no se darén datos personales y se utilizaran
los codigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccion de (nombre de la empresa)
procedera a:

1. Sino hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso se procedera a
archivar la denuncia.

2. Si hay evidencias de la existencia de una situaciébn de acoso por razoén
de orientaciéon e identidad sexual o expresion de género, se instara la incoacion de
un expediente sancionador por una situacion probada de acoso, se pedira la adopcion de
medidas correctoras, Y, si procede, se continuaran aplicando las medidas de proteccion a
la victima.
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3. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion de los
resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el presente convenio colectivo de aplicacion o,
en su caso, en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.

Si la sancion a la persona agresora no consiste en la extincion del vinculo
contractual, la direccion de (nombre de la empresa) mantendra un deber de
vigilancia activa respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (en el caso
de que se trate de una suspensién), o en su nuevo puesto de trabajo si se trata de un
cambio de ubicacion. En todo caso, el cumplimiento de erradicar la conducta agresora no
finalizara con la adopcién de la medida del cambio de puesto o con la suspension,
siendo necesaria la vigilancia y control posterior por parte de la empresa.

La direccibn de (nombre de la empresa) adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar que el comportamiento o conducta de la persona agresora se
repita, reforzando las acciones formativas y de sensibilizacion y llevando a cabo
actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima.

6. Seguimiento.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a quince dias naturales, la
comision instructora debera realizar un seguimiento del cumplimiento y/o resultado de las
medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara acta que recogera
las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direcciéon de la empresa,
a la representacion legal de las personas trabajadoras (en el caso de que se disponga de
RLPT) y a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales, on las cautelas
sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de
las partes afectadas.

El seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que,
por entender que las conductas pudiesen ser consideradas constitutivas de delito, la
empresa haya adoptado medidas cautelares y haya dado traslado al Ministerio Fiscal.

El esquema del procedimiento anteriormente descrito seria el siguiente:

1. Presentacion de la denuncia.
Reunién de la comisién instructora.

N

— Plazo: Tres dias habiles desde la recepcion de la denuncia o reclamacion.
3. Fase preliminar.

— Plazo: Siete dias habiles.

4. Procedimiento formal.

— Plazo: Siete dias habiles prorrogables por tres dias habiles.

5. Resolucion del expediente de acoso.

— Plazo: Cinco dias habiles.

6. Seguimiento.

— Plazo: Quince dias naturales.

7. Duracién de obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor.

El presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor el
(indicar fecha) o en su defecto, a partir de la comunicacién a la plantilla a través de
(indicar canal de comunicacion) y su vigencia sera (indicar, recomendamos indefinida)
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pudiendo ser revisado en el caso de cambio de normativa, asi como en el caso de que
cambios significativos en la organizacion asi lo requieran.

Modelo de denuncia.
Datos de la persona informante de los hechos:

[0 Persona afectada:
[0 Otras* (especifique):

*En caso de que la persona que presenta la denuncia no sea la persona afectada, se debera incluir un
consentimiento expreso e informado por parte de la victima o persona afectada para iniciar las actuaciones del
protocolo.

Datos de la persona que ha sufrido el acoso:

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo de contrato o vinculacion laboral:
Teléfono:

E-mail:

Domicilio a efectos de notificaciones:

Datos de la persona denunciada:

Nombre y apellidos:
Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:
Descripcién de los hechos:

Relato de los hechos indicando fechas, lugares en los que se produjeron
los comportamientos denunciados y posibles testigos:
Testigos y/o pruebas:

Indicar nombre y apellidos y adjuntar medios de prueba oportunos (comunicaciones
via correo electrénico, WhatsApp, llamadas, partes de baja, etc.).

Solicitud:

Don (nombre persona denunciante) solicita se tenga por presentada la
denuncia frente a (persona denunciada) y se proceda al inicio del procedimiento previsto
en el protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la violencia contra las
personas LGTBI.

Y para que asi conste, firmo la presente.

En (localidad) a (fecha).
(Firma).

A la atencion de la comisién instructora del procedimiento de denuncia frente al
acoso o la violencia contra las personas LGTBI.
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ANEXO 2

Tabla de equivalencias

Grupos profesionales
GRUPO PROFESIONAL SIETE.
GRUPO PROFESIONAL SEIS.

GRUPO PROFESIONAL CINCO.

GRUPO PROFESIONAL CUATRO.

GRUPO PROFESIONAL TRES.

GRUPO PROFESIONAL DOS.

GRUPO PROFESIONAL UNO.

Equivalencias
Titulacién grado superior.
Titulacién grado medio.

Personas Técnicas no tituladas.
Jefe/a de primera (Ad).
Jefe/a de ventas.

Jefe/a de segunda (Ad).

Jefe/a de Equipo.

Encargado/a de Seccion.
Encargado/a de mantenimiento.

Oficialia de primera (Ad).
Vendedor/a.

Promotor/a.

Autoventa.

Coordinador/a.
Encargado/a de linea.
Oficialia de mantenimiento.

Oficialia de segunda (Ad).
Almacenero/a.

Conductor/a repartidor/a.
Operario/a especializado/a.
Operario/a de mantenimiento.

Auxiliar/telefonista.

Portero/a y Personal vigilancia.
Ordenanza.

Mozo/a de almacén.
Operario/a.

Ayudante/a de mantenimiento.
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