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Convenio

CONVENIO COLECTIVO (BOE niim. 266, de 5 de noviembre de 2025)

Resolucién de 24 de octubre de 2025, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el
Convenio colectivo de dmbito estatal para el sector de agencias de viajes.

Visto el texto del Convenio colectivo de dmbito estatal para el sector de agencias de viajes (cédigo convenio n.2
99000155011981), que fue suscrito con fecha 10 de junio de 2025, de una parte, por la Confederacién Espafiola
de Agencias de Viajes (CEAV), en representacién de las empresas del sector, y de otra, por la organizacién
sindical Valorian, en representacion de los trabajadores afectados, y que ha sido finalmente subsanado
mediante acta de 20 de octubre de 2025, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3,
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre (BOE de 24 de octubre), y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccién General de Trabajo resuelve:

Primero.

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

Segundo.

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


https://ccoo.app/convenio/convenio-colectivo-agencias-de-viajes-de-espana/

Madrid, 24 de octubre de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves Gonzalez Garcia.

CONVENIO COLECTIVO LABORAL DE AMBITO ESTATAL PARA EL SECTOR
DE AGENCIAS DE VIAJES 2025

CAPITULO | Ambito de aplicacién

Articulo 1. Principios generales.

La organizacidn practica del trabajo, con sujecién a este convenio y a la legislacién vigente, es facultad
exclusiva de la empresa.

Sin merma de la autoridad que corresponde a la empresa 0 a sus representantes legales, los representantes de
los trabajadores/as tendran los derechos y las funciones de informacidn, orientacién y propuesta en lo
relacionado con la organizacion y realizacién del trabajo, de conformidad con la legislacién vigente.

Las empresas amparadas por el presente convenio, garantizardn que las medidas previstas en el, se apliquen
sin discriminacién alguna por motivos de sexo, género, origen racial o étnico, nacionalidad, religién o creencias,
salud, edad, clase social, orientacion sexual, identidad sexual, discapacidad, estado civil, migracion o situacién
administrativa, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

Articulo 2. Ambito funcional y territorial.

El presente convenio es de obligatoria aplicacién en la totalidad de las agencias de viajes, que se dediquen a la
preparacién, contratacién, venta o explotacién de viajes en general por cualquier medio, incluidos los
informaticos o telefénicos, dentro del territorio del Estado Espafiol. Podran ser negociados en el &mbito
autondmico y/o provincial los aspectos que expresamente se indican en el mismo con las limitaciones sefialadas
en el articulo 84.3 del Estatuto de los Trabajadores.

El presente convenio colectivo, durante su vigencia, no podra ser afectado por lo dispuesto en convenios
colectivos de dmbito inferior, salvo en aquellas materias en las que asi lo permita la legislacién laboral vigente.
Este convenio serd por tanto el marco de aplicacién obligatoria para todas las empresas respecto de aquellas
materias que no hayan sido reservadas como prioritarias para el convenio de empresa segun el articulo 84.2 ET,
o0 hayan sido remitidas por el propio convenio sectorial a la negociacién para acuerdo, pacto o convenio en el
ambito de empresa.

La negociacién de convenios de empresa en el sector no debe cumplir, por tanto, un papel desestabilizador ni
debe pretender utilizar dicho &mbito como elemento o férmula para rebajar las condiciones laborales.

Siendo asf, las organizaciones patronales y sociales firmantes del presente convenio colectivo, se comprometen
a no fomentar ni admitir las practicas citadas que tengan como Unico propdsito rebajar las condiciones laborales
sectoriales, en concreto, en las materias en las que el convenio de empresa tiene prioridad aplicativa.



Articulo 3. Ambito personal.

Las normas contenidas en este convenio seran de aplicacién a todos los trabajadores/as que presten o hayan
prestado servicios en las empresas citadas en el articulo anterior en sus diferentes colectivos (emisor y puntos
de venta, receptivo, personal de administracién, servicios generales, profesiones anexas, guias turisticos -con
relacién laboral-, asistentes de grupos turisticos -con relacién laboral-, etc.), durante la vigencia del mismo con
exclusion, en todo caso, del personal al que se refiere el articulo 2.1.a) del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO Il Vigencia y duracién

Articulo 4. Entrada en vigor.

1. El presente convenio entrard en vigor, a todos los efectos, a partir de la fecha de su firma por las partes
negociadoras, todo ello sin perjuicio de su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado», salvo para aquellas
materias en las que se fije expresamente una vigencia diferente.

2. Se pacta una vigencia fijada hasta el 31 de diciembre del afio 2025.

Articulo 5. Duracion y denuncia.

La vigencia de este convenio serd desde el 1 de enero de 2025 hasta el 31 de diciembre de 2025, salvo para
aquellas materias en las que se fije una vigencia diferente en el presente convenio colectivo.

El convenio estard denunciado automaticamente una vez sea publicado en el BOE. Denunciado el convenio se
estara, para la constitucion de la Comisiéon Negociadora y plazos de negociacién, a lo previsto en el articulo 89.2
ET.

Durante las negociaciones para su renovacion, las condiciones pactadas en el presente convenio colectivo
subsistiradn en todo caso, hasta la firma de un nuevo convenio que lo sustituya.

El presente convenio anula y deja sin efecto los anteriores salvo que expresamente y para materia concreta se
establezca lo contrario.

CAPITULO Il Ordenamiento laboral

Articulo 6. Criterios generales.

La entrada en vigor del presente ordenamiento laboral fue el dia 1 de enero de 2010 de acuerdo a lo pactado en
el Convenio Colectivo de Agencias de Viaje 2008-2011, incorporandose al texto definitivo los articulos relativos
a formacién y evaluacién del desempefio resultante del trabajo realizado por las comisiones técnicas creadas a
tal efecto seguln el acuerdo publicado en el BOE de 5 de julio de 2012.

La clasificacién profesional se ha establecido fundamentalmente atendiendo a los criterios que el articulo 22 del



Estatuto de los Trabajadores fija para la existencia del grupo profesional, es decir, aptitudes profesionales,
titulaciones y contenido general de la prestacion.

De acuerdo con lo previsto en el articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores, la definicién de los grupos
profesionales se ajusta a criterios y sistemas que garantizan la ausencia de discriminacién directa e indirecta
entre mujeres y hombres, asi como por razén de sexo, orientacién e identidad sexual y expresién de género,
aplicando el principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual valor, mediante la aplicacién de los
factores y condiciones concurrentes en cada uno de los grupos y niveles profesionales, definidos mediante los
criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, y el principio de igual retribucién para puestos de igual valor.

Todos los trabajadores/as seran adscritos a un grupo, a un determinado nivel de progresion y, en su caso, area
de trabajo.

Articulo 7. Clasificacion profesional.

La clasificacién profesional que se indica a continuacién es meramente enunciativa, y no presupone la
obligacién de tener provistos todos los grupos profesionales y dreas establecidos en el presente convenio
colectivo, si las necesidades organizativas y el volumen de la actividad no lo requieren.

- Grupos profesionales.

Entre otros grupos profesionales existiran, al menos, los siguientes:
- Grupo de Técnicos/as Gestores/as. (Grupo 1).

- Grupo de Agentes de viajes y administracién. (Grupo 2).

- Grupo de servicios generales. (Grupo 3).

7.1 Definicién de cada uno de los grupos profesionales existentes.

Las funciones que para cada grupo profesional se describen a continuacién, tienen caracter meramente
enunciativo y no limitativo.

7.1.1 Grupo 1. Técnicos/as gestores/as: Son los que estando en posesién de un titulo de grado superior o medio,
0 por sus conocimientos, experiencia profesional y aptitudes equivalentes a las que se pueden adquirir con
titulaciones superiores y medias, tienen atribuidas funciones de gestién, organizacién, planificacién y control
que comprenden los trabajos de direccién de caracter central de la empresa, con dependencia de la alta
direccién y jerarquia sobre los centros de trabajo de sus respectivos ambitos.

Quedaran encuadrados/as en este grupo los jefes/as superiores o titulados/as superiores, por libre designacién o
promocion por parte de la empresa. Todos tendran reconocido un nivel 10, por lo que no se les aplicara el
articulo 8, progresion profesional.

7.1.2 Grupo 2. Agentes de viajes y administracién: Comprende aquellos trabajadores/as que llevan a cabo
tareas de atencién al cliente, de oficina, administrativas, contables, comerciales, manejo del material necesario
para el desarrollo de sus actividades, y otras analogas, que desarrollan su actividad profesional en los dmbitos
emisor, puntos de venta, receptivo, guias turisticos (con relacién laboral), asistentes de guias turisticos (con
relacion laboral), etc.

Asimismo, realizara cualquier actividad conexa simultdnea, antecedente o consecuente con las propias de su
divisién organica funcional.

La variedad de las actividades encomendadas a este colectivo aconseja que, sin perjuicio de que exista un
conjunto de ellas comunes a todo él, se puedan definir parcelas de actividad tales como:

a) Agentes de viajes.



b) Administracién general.

En este grupo se establecen dos subgrupos profesionales:

- Subgrupo 1. Mando: agente técnico de viajes y administracion.

- Subgrupo 2. Ejecucién/supervisién: agente de viajes y administracién.

Los trabajadores/as encuadrados en el subgrupo 1 de mando (niveles del 8 a 10), ademas de realizar los
trabajos de ejecucién/supervisién, y a las érdenes del/la superior jerarquico correspondiente y/o en aplicacién
de las directrices recibidas, dirigiran los trabajos asignados o realizados en el ambito de su competencia, y/o
estudiando, coordinando o controlando trabajos técnicos administrativos y, especialmente en su caso,
distribuirdn, coordinaran y controlaran los trabajos de los/as agentes que realizan funciones de supervisores/as
asignados y el de los colectivos que éstos gestionen, teniendo autonomia, capacidad e iniciativa de decisidn
para resolver aquellos problemas que puedan plantearse en los turnos de trabajo que estén bajo su
responsabilidad. Asimismo, todas las actividades que sean realizadas por titulados/as superiores, en ejercicio de
la profesion propia de su titulacion.

Los trabajadores/as encuadrados en el subgrupo 2 de ejecucidén/supervision (niveles del 1 a 7), realizaran los
trabajos de ejecucién inherentes a su grupo. Por motivos de organizacién del trabajo, la direccién designard,
entre los/as agentes de viajes, aquellos/as que adicionalmente realizaran tareas de supervisién. Dicha
supervisién comprende la distribucién, coordinacién y control de los trabajos del grupo o equipo de las personas
que se les asignen.

A los efectos de asimilacion de nivel profesional para los/as guias de turismo, sin perjuicio del reconocimiento
del caracter de dicha profesion, en aquellos casos en que las partes se hayan sometido de forma expresa a un
vinculo obligacional de caracter laboral, el nivel salarial a aplicar seria el cinco de este convenio, siendo el resto
de las condiciones laborales (jornada, horarios, descansos, turnos, etc.), las de comun acuerdo pactadas o los
usos y costumbres imperantes para dicha profesion.

Los/as guias de turismo o acompafantes de grupos turisticos que mantengan con la empresa una relacién
laboral, estardn cubiertos por los beneficios expuestos en el articulo 46 de este convenio colectivo en materia
de seguro de accidentes.

7.1.3 Grupo 3. Grupo de servicios generales (niveles del 1 a 7): comprenden aquellos trabajadores/as que
realizaran exclusivamente trabajos de servicios auxiliares en el seno de la empresa y el conjunto de sus
actividades no se encuentran definidas en ninguno de los grupos anteriores.

Corresponde la adscripcién a este grupo los actuales trabajadores/as que realicen en exclusiva estas tareas
dentro de las funciones de telefonista/recepcionista con dos o mas idiomas extranjeros, taquimecanégrafos/as y
telefonistas/recepcionistas con un idioma extranjero, transferista intérprete, conductores/as de autocares y
autobuses, conductores/as, motoristas, ordenanzas, conserjes, mozos/as y personal de limpieza.

7.2 Niveles de entrada.

Personal de nueva contratacion:

- Grupo 1. Técnicos/as gestores/as.

Se les contratara con un nivel 10.

- Grupo 2. Agentes de viajes y administracién.

— Subgrupo 1: a partir del nivel 8.

— Subgrupo 2: ejecucién y/o de ejecucidn/supervision:

> Nivel de entrada 1: Personal con una formacién basica y/o una antigliedad reconocida en el sector de
agencias de viajes de menos de 1 afio en el grupo profesional correspondiente.



> Nivel de entrada 2: Personal que acredite una formacion profesional de grado medio y/o una antigliedad
reconocida en el sector de agencias de viajes de mas de 1 aflo y menos de 3 afios en el grupo profesional
correspondiente.

> Nivel de entrada 3: Personal que acredite una formacion profesional de grado superior y/o una antigliedad
reconocida en el sector de agencias de viajes de mas de 3 afios en el grupo profesional correspondiente.

> Niveles 4, 5, 6 y 7: Personal que tenga consolidado dicho nivel de progresién en el grupo laboral
correspondiente, por antigiiedad reconocida en el sector de agencias de viajes.

- Grupo 3. Servicios generales.

— Nivel de entrada 1: Personal con una formacién basica y/o una experiencia en puestos similares de menos de
un afo.

— Nivel de entrada 2: Personal que acredite una formacion profesional de grado medio y/o una experiencia en
puestos similares de mas de un afio y menos de tres.

— Nivel de entrada 3: Personal que acredite una formacion profesional de grado superior y/o una experiencia en
puestos similares de mas de tres afios.

Articulo 8. Progresion.

Progresidn: se entiende por progresién la mejora econémica dentro del mismo grupo profesional y subgrupo, y
siempre que se retnan la totalidad de los requisitos establecidos en este convenio colectivo para dicha
progresion.

Los tramos de progresién y tiempo de permanencia, asi como los criterios para la progresion se estableceran en
el capitulo IV regulador de las condiciones retributivas establecido en el presente convenio colectivo.

Los criterios para la referida progresién, los niveles de progresién econdémica y tiempo de permanencia son los
gue se recogen a continuacion:

8.1 Criterios para la progresién: dentro de cada uno de los diferentes grupos profesionales, se tendran en
cuenta los siguientes criterios: tiempo de permanencia en cada nivel, evaluacién del desempenfo, y la formacién
ofertada por la empresa a cada trabajador/a, produciéndose el paso de un nivel al inmediatamente superior,
siempre y cuando se cumplan los siguientes requisitos:

- Que se haya cumplido el tiempo de permanencia establecido para cada nivel segln lo recogido en el articulo
8.2 del presente convenio colectivo.

- Que la Evaluacion del Desempefio del trabajador/a realizada por la empresa durante el referido periodo de
permanencia sea positiva.

- Que, durante el referido periodo de tiempo, el trabajador/a no haya rechazado ninguno de los cursos de
formacién que, en su caso, le hayan sido ofertados por la compafiia con un preaviso y antelacién suficiente.
Todo ello segun lo dispuesto en el articulo 16 del presente convenio.

La fecha de la progresién se retrasara tantos dias como:

- Los dias de suspensién de empleo y sueldo que haya tenido el trabajador/a como consecuencia de una
sancién firme.

- Los dias que el contrato de trabajo haya podido estar suspendido como consecuencia de una excedencia o un
permiso no retribuido.

En cualquier caso, debe entenderse que la progresiéon econdmica solamente se consolidara cuando el



trabajador/a cumpla los tres requisitos anteriormente citados.
8.2 Niveles de progresién econémica y tiempo de permanencia:

A) Grupo 2. Subgrupo 1: Mando-Agente Técnico/a de Agencias de Viajes y Administracién. Se establecen tres
niveles de progresién econdmica segun la siguiente escala:

Nivel Tiempo de permanencia en cada nivel
Nivel 10. Indefinido.
Nivel 9. 4 afios.
Nivel 8. 4 afios.

B) Grupo 2. Subgrupo 2: Ejecucién/Supervisién.

Se establecen siete niveles de progresién econémica segun la siguiente escala:

Nivel Tiempo de permanencia en cada nivel
Nivel 7. 3 afos.
Nivel 6. 3 afos.
Nivel 5. 3 afos.
Nivel 4. 3 afos.
Nivel 3. 3 afos.
Nivel 2. 3 afos.
Nivel 1 (nivel de entrada) *. 1 a 3 afios.

* En el nivel 1 de entrada se podra permanecer de 1 a 3 afos, pudiendo el trabajador/a solicitar la
evaluacion del desempefio finalizado el primer afio, siendo en cualquier caso la efectividad de progresion al
nivel 2 la de la solicitud de dicha evaluacion del desempefio.

C) Grupo 3. Servicios generales.

Se establecen siete niveles de progresién econdmica segun la siguiente tabla para los trabajadores/as de grupo
2-subgrupo 2.

Nivel Tiempo de permanencia en cada nivel
Nivel 7. 3 afios.
Nivel 6. 3 afos.
Nivel 5. 3 afios.
Nivel 4. 3 afios.
Nivel 3. 3 afos.
Nivel 2. 3 afios.

Nivel 1 (nivel de entrada). 1 a 3 afios.

8.3 Evaluacién del desempefio:

La evaluacién del desempefio (EVD) se realizara atendiendo a la valoracién que, con arreglo al cuestionario del
articulo 17.11 se aplique a los trabajadores/as adscritos a cada departamento. En todo caso, el citado
cuestionario mantendrd siempre un caracter objetivo, medible y reconocible en el sector.



Esta evaluacion se realizara por solicitud del trabajador/a una vez cumplido el tiempo minimo de permanencia
en el nivel en el que se encontrase.

La realizacién de la EVD serd obligatoria por parte de la empresa una vez solicitada por escrito por parte del
trabajador/a, con copia a la representacién sindical en la empresa o a la comisién paritaria del presente
convenio colectivo, en caso de que no la hubiera y una vez cumplimentados los requisitos en materia de
formacién especificados en el articulo 11.

Al obtener la calificacidon de apto, la efectividad de la progresién (cambio al nivel econémico superior) siempre
sera la de la fecha de entrega de los resultados obtenidos segun lo establecido en el articulo 12.2. Sistema de
evaluacién.

Los trabajadores/as que, por motivo de no haber obtenido la calificacién de apto requerida en la evaluacién del
desempefio efectuada, segun los criterios establecidos, solamente podran solicitar una nueva EVD transcurrido
un afo de la anterior solicitud, siendo esta nueva fecha la de efectividad de la progresion.

Articulo 9. Promocion.

Se entiende por promocién el acceso al subgrupo profesional de mando desde el subgrupo profesional de
ejecucién/supervisidn por libre designacién de la empresa, a través de las pruebas o por cumplimiento de los
requisitos que se establezcan al efecto.

CAPITULO IV Formacién y evaluacién del desempeno

Articulo 10. Criterios generales de formacion y EVD.

A continuacién, se establece la formacién a realizar en cada uno de los niveles de progresién y no el contenido
de los médulos formativos, que deberan adaptarse a los criterios generales de lo dispuesto en las
cualificaciones profesionales antes referenciadas.

El presente articulado tendrd vocacién de permanencia en el tiempo; sin embargo, los mddulos formativos
seran variables en funcién de la adaptacion del sector a las nuevas necesidades técnicas y organizativas.
Dichas adaptaciones seran adoptadas en el seno de la Comisién Negociadora. Para ello se tendra en cuenta el
principio de formar profesionales con amplios conocimientos, tanto en su materia especifica como en la
administrativa concordante, para que asi tengan la posibilidad de desempefiar sus funciones en cualquier
empresa del sector, con independencia de su tamafio.

La formacién es un pardmetro esencial para la progresién econémica y profesional al siguiente nivel. Las
empresas facilitaran la formacion a los trabajadores/as utilizando los medios propios o externos, a través de los
programas formativos, aprobados de manera conjunta por patronales y organizaciones sindicales en el seno de
la Comisién Mixta Paritaria de Agencias de Viajes de la Fundacién Estatal para la Formacién en el Empleo
(FUNDAE).

El trabajador/a podra acceder a la formacién a través de organizaciones empresariales, de la propia empresa,
de las organizaciones sindicales y/o centros reconocidos en la red de centros integrados por el sistema nacional
de empleo.

La realizacién de los cursos formativos, segln lo dispuesto en el parrafo anterior, serd de caracter obligatorio



para el trabajador/a siempre que la accién formativa se imparta dentro del horario de trabajo; en caso contrario
sera voluntaria, salvo que el trabajador/a se comprometiese a realizarla. En caso de que el trabajador/a optase
por la realizacién de los cursos a través de la empresa y ésta no le facilitase la formacién, el trabajador/a podra
solicitarla por escrito; si no obtuviera contestacién al respecto o no se pusiesen a su disposicién los cursos
correspondientes, se entenderd como formacién realizada a todos los efectos.

Con el fin de proceder a la adecuacién al nuevo sistema de clasificacién profesional, basado en realizaciones
profesionales y niveles de competencia, contemplados en las cualificaciones profesionales, titulaciones y
certificados profesionales de los/as agentes de viajes, y con el objetivo de dar respuesta a la necesidad del
sistema productivo actual y la profesionalizacién del sector, el convenio colectivo establece un nimero de horas
para la formacién profesional en los distintos niveles de progresién. La formacién permanente se constituye
como un elemento de interés comdn para empresa y trabajadores/as, como un derecho e instrumento
fundamental para el mantenimiento del empleo, la progresién econémica, para la promocién y el desarrollo
personal del trabajador/a, pero también en un instrumento estratégico para la productividad y competitividad
de las empresas.

Articulo 11. Formacion.

11.1 Materias formativas.
Se establecen, segln los niveles, materias formativas troncales y optativas.

Las materias troncales correspondientes a los niveles 1, 2 y 3 se impartiran a todos los trabajadores y
trabajadoras que estén ubicados en los citados niveles; estas materias son las recogidas en el articulo 11.8 de
este texto.

Las materias optativas vienen determinadas por el concepto de especializacién necesario segun las
particularidades del puesto que se desempefie y de los objetivos comerciales de la empresa. Las materias
optativas recogidas en el catalogo del articulo 16.8 se cursaran segun lo dispuesto en el articulo 11.3 «Sistema
de Imparticién», y se acordaran entre la Direccién de la empresa y Representacién Legal de los Trabajadores/as;
en caso de que ésta Ultima no exista, seran acordadas entre empresa y trabajador/a.

11.2 Sistema formativo.

Para la formacién exigible durante el nivel 1, con el fin de potenciar la formacién durante los primeros afios, se
establecen 150 horas lectivas distribuidas en 50 horas anuales. En caso de que el trabajador/a solicitase la
evaluacién del desempefio (EVD) al finalizar el primer afio de experiencia en el nivel, segun lo dispuesto en el
vigente convenio colectivo, deberd haber cursado las 50 horas lectivas correspondientes al primer afio;
asimismo, para que el trabajador/a pueda convalidar el resto de formacién del mencionado nivel, debera
acreditar el conocimiento de estas materias.

El sistema de acreditacion de dicha formacion sera a través de una de las siguientes vias:

- Experiencia en otras empresas del sector, con un minimo de dos afios en el nivel 1, o haber estado
encuadrado en niveles superiores durante el mismo periodo de tiempo.

- Ser graduado o diplomado en Turismo.
- Ser técnico medio o superior de agencias de viaje.

En el supuesto de que el trabajador/a no pueda acreditar la experiencia o formacién académica mencionada en
el parrafo anterior, el trabajador/a podra solicitar la EVD segun lo dispuesto al respecto en el articulado de la
Evaluacion del Desempefio.



En los demas niveles se establecen las siguientes horas lectivas:

- Niveles 2 y 3, 120 horas distribuidas en 40 horas lectivas anuales.

- Niveles 4 al 7, 90 horas distribuidas en 30 horas lectivas anuales.

- Niveles 8 al 10, 60 horas distribuidas en 15 horas lectivas anuales.

Las horas lectivas establecidas admitirdn su compensacién entre diferentes afios con los siguientes limites.
- Nivel 1, el 20 % de las horas lectivas anuales, 10 horas.

- Niveles 2 y 3, el 25 % de las horas lectivas anuales, 10 horas.

- Niveles 4 al 7, el 30 % de las horas lectivas anuales, 9 horas.

Asimismo, los trabajadores/as que hayan tenido una baja de larga duracién podran realizar las horas de la
formacién que les hubiera correspondido hacer durante dicho periodo de baja a partir de la fecha de su
incorporacion.

11.3 Sistema de imparticion.

En el nivel 1 la totalidad de las horas lectivas estard comprendida por las materias troncales recogidas en el
articulo 11.8.

En los niveles 2 y 3 se impartirdn las materias troncales del articulo 11.8 y una materia optativa a elegir segin
lo dispuesto en el articulo 11.1 del presente texto.

En los niveles del 4 al 7 todas las materias serdn de caracter optativo y deberd impartirse una materia en cada
afio de las referenciadas en el articulo 11.8.

En los tres Gltimos niveles (8, 9 y 10) las materias a impartir serdn de libre eleccién entre la empresa y el
trabajador/a. Dichas materias deberan estar orientadas a mejorar la formacidn relativa a las funciones de los
trabajadores/as encuadrados en estos niveles y dado su caracter de especializacién estan recogidas en el
articulo 11.8.

Se acordard entre la empresa y la Representacion Legal de los Trabajadores/as (en su defecto el trabajador/a),
la forma de imparticién de los cursos formativos en horas presenciales, mixtas, formacién on-line o de
ensefianza supervisada en el puesto de trabajo (cuando en el presente texto se citen los cursos formativos se
referird a cualquier tipo de imparticién de la formacién).

La formacién se impartird siempre que sea posible dentro de la jornada ordinaria de trabajo. Las horas
formativas cuya imparticiéon no pueda realizarse dentro de la jornada laboral, podran completarse de manera
excepcional fuera de la jornada ordinaria. En este caso, seran computables como tiempo de trabajo efectivo a
efectos de la jornada maxima recogida en el articulo 23.1 del convenio colectivo.

Una vez que el trabajador/a finalice un curso formativo, bien a través de los recursos formativos de la empresa,
de la Fundacion Laboral o bien derivado de la realizacién de los cursos aprobados en la Comisién Paritaria
Sectorial de Agencias de Viajes, la empresa o el centro formativo competente emitird por escrito el certificado
del curso realizado, expresando la duracién del mismo y el sistema de imparticién efectuado.

11.4 Homologacion.

Los trabajadores y trabajadoras que posean el titulo del médulo medio o superior de Agentes de Viajes, y/o el de
grado o diplomado en Turismo, tendran homologados y convalidados todos los cursos de formacién de agentes
de viaje de los niveles 1, 2 y 3; por lo tanto, no deberan cursar la formacién referenciada y se dard por
convalidado el pardmetro de formacién a los efectos de progresién econdmica y profesional. No obstante,
deberan cumplir con los restantes parametros (EVD y experiencia en el nivel), recogidos en este articulado.

Asimismo, el personal que acredite la posesion de titulos oficiales para un curso determinado obtendra la



convalidacion de dicho curso.

En el tiempo minimo establecido de permanencia en cada uno de los niveles de progresion, el trabajador/a
tendrd que acreditar la asistencia a los cursos establecidos y solicitados para la progresién a un nivel superior, o
acreditar la titulacion o certificacién profesional que contemple las capacidades y competencias asociadas a las
realizaciones profesionales exigidas.

Si existiera movilidad de trabajadores/as entre distintas empresas del sector, el trabajador/a deberd aportar
certificacion de los cursos realizados, convalidando la nueva empresa todas las materias reconocidas a los
efectos de progresién econdémica y profesional relativos Unicamente al pardmetro de formacion.

En todo caso, los trabajadores/as que tengan convalidadas las materias de formacién que correspondan podran
optar voluntariamente a cursar la formacién ofrecida por la empresa.

Se adapta lo dispuesto en el convenio colectivo 2008-2011, de la siguiente forma:

a) Para los trabajadores/as del nivel 1 que cumplan los requisitos de progresién acordados en el NOL y que, por
lo tanto, puedan acceder a la progresién econdmica y profesional por la via del afio de experiencia, recogida en
el articulo 8.2 «progresién econédmica y tiempo de permanencia» y en el articulo 11 del presente texto, podran
solicitar la EVD a partir del 1 de mayo de 2013.

Los trabajadores/as afectados por el parrafo anterior cursaran la formacién correspondiente a un afio (50
horas).

b) Para el resto de los casos que cumplan los requisitos de progresiéon acordados en el NOL y que, por lo tanto,
puedan acceder a la progresién econémica y profesional por la via de tres afios de experiencia, progresion y
promocion, articulo 8.2, niveles de progresién econédmica y tiempo de permanencia, la fecha inicial para el
cémputo del tiempo de experiencia comenzard el 1 de enero de 2011, pudiéndose producir las solicitudes de la
EVD a partir del 1 de enero de 2014.

Para los trabajadores/as referenciados en el parrafo anterior, se dard por homologada, Unicamente a los efectos
de promocién econdmica y profesional, la formacién correspondiente al afio 2011 y el primer semestre del
2012; por lo tanto, Unicamente tendran que realizar la formacién del segundo semestre del 2012 (50 % de las
horas totales) y la del afio 2013. No obstante, el periodo de evaluacién en lo que afecta a la EVD, ser3 el
correspondiente al periodo de permanencia en ese nivel (2011-2012-2013).

11.5 Coordinacién con la representacién legal de los trabajadores/as (R.L.T.).

En caso de que exista RLT, se creard una comision de seguimiento de formacién en el seno de la empresa,
compuesta de forma paritaria por la Representacion Legal de los Trabajadores/as y la empresa. Dicha comisién
se reunira semestralmente, o cada vez que resulte necesario, y sera la encargada de analizar de manera
conjunta los procesos, sistemas de evaluacién, resultados, posibles conflictos derivados de la formacién y
modificar o ampliar el catdlogo de cursos formativos seguln las necesidades de la empresa y los trabajadores/as.
Asimismo, se estableceran las pautas adecuadas para perfeccionar el sistema de formacién con el fin de lograr
la maxima objetividad en los citados procesos.

El trabajador/a con dedicacién exclusiva a funciones sindicales realizara la formacién segun lo dispuesto en el
presente articulado; para solicitar la EVD deberd atesorar la experiencia en el nivel de igual manera que el resto
de los trabajadores/as.

11.6 Permisos Individuales de Formacidn.

Los Permisos Individuales de Formacién (PIF) son permisos autorizados por la empresa a un trabajador/a para la
realizacién de un curso dirigido a la obtencién de una acreditacién oficial, incluidos los titulos y certificados de
profesionalidad, asi como los procesos de reconocimiento, evaluacién y acreditacién de las competencias y



cualificaciones profesionales, segun el articulo 21 OM 2307/2007.

El coste de bonificacién de las horas laborales serd el equivalente a una cantidad igual al salario del
trabajador/a y a las cotizaciones devengadas a la Seguridad Social durante un periodo no superior a 200 horas
laborales por persona durante el curso académico o afio natural.

Se podran utilizar los Permisos Individuales de Formacién, de acuerdo con lo que establezca el Ministerio de
Trabajo e Inmigracién en desarrollo del articulo 12 del Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se
regula el Subsistema de Formacién Profesional para el empleo y de la orden TAS/2307/2007, de 27 de julio, que
desarrolla parcialmente el Real Decreto 395/2007 en materia de formaciéon de demanda.

11.7 Estudios.

El trabajador/a tendra derecho a todos los permisos retribuidos para formacién que se recogen en el articulo 23
del Estatuto de los trabajadores.

11.8 Catélogo de materias formativas.

Este catalogo de cursos no es limitativo, pudiendo las empresas ofertar a sus trabajadores/as la formacion
complementaria que consideren oportuna para adaptarse a las necesidades particulares de cada organizacion.

Nivel 1:
- Materias troncales.

— Atencién al cliente. Asesoramiento en servicios, productos, tarifas, venta de servicios turisticos y emisién de
documentos.

— Informatica basica. Manejo basico de las herramientas internas, ofimatica, GDS basico.

— Legislacién turistica basica.

— Administracién basica. Control de documentos en relacién al cliente-facturacién.

— Venta de producto I. Conocimiento bdsico + geografia turistica.

— Idioma basico de la actividad I.

Nivel 2:

- Materias troncales.

— Informatica basica Il. GDS e informatica aplicada al turismo.

— Gestién de unidad de informacién. Administracién basica del centro de trabajo.

— Venta de producto Il. Geografia y oferta turistica nacional e internacional.

— Viajes combinados I. Ofertar viajes combinados ya elaborados por los especialistas-mayoristas.
— Idioma basico de la actividad II.

Nivel 3:

- Materias troncales.

— Informatica Ill. Aplicaciones avanzadas.

— Venta de productos Ill. Geografia y oferta de productos especializados nacionales e internacionales.
— Viajes combinados Il. Oferta de viajes especializados.

— ldioma basico de la actividad III.

- Optativos niveles 2 y 3.

— Contabilidad I. Fundamentos contables. Nivel basico.

— Gestidn de bases de datos.



— Atencién telefénica. Técnicas de atencidn telefénica.

— Programacion de paquetes a medida I.

— Gestion de eventos 1. Iniciacién en la participacién de gestién de eventos, negociacién y contratacion.
— Contabilidad Il. Asientos contables, plan general de contabilidad.
— Programacion de paquetes a medida .

— Segundo idioma turistico I.

— Introduccién a la calidad.

— Fidelizacién del cliente.

— Prevencién de reclamaciones.

— Trabajo en equipo.

— lgualdad de género.

— Técnicas basicas de organizacién del trabajo personal.

- Optativos niveles 4 y 5.

— Fiscalidad orientada al negocio I. IVA, IAE, TAX.

— Fiscalidad orientada al negocio Il. Impuesto de sociedades.

— Marketing turistico I. Conceptos basicos.

— Gestion de eventos Il. (El trabajador elabora y opera de forma auténoma).
— Técnicas de negociacidn.

— Delegados/as comerciales.

— Contratos de trabajo.

— Gestién de reclamaciones.

— ldioma basico de la actividad IV.

— Idioma basico de la actividad V.

— Segundo idioma turistico II.

— Segundo idioma turistico Il

— Gestién de la informacion recibida.

— Animacién turistica.

— Asistencia, acompafamiento y guia de grupos turisticos.

— Enlos niveles 6 y 7, las materias irdn encaminadas a la formacién de mandos.
- Optativas nivel 6-7.

— Gestién de equipos.

— Planificacién y organizacion en el trabajo.

— Gestidén de calidad en las entidades turisticas.

— Marketing turistico Il

— Gestion de ndminas y seguros sociales.

— Liderazgo y motivacion.

— Elaboracién y control presupuestario de la unidad de negocio.

— Comunicacién e inteligencia emocional.



— Segundo idioma Ill.

— Segundo idioma IV.

— Protocolo y relaciones publicas.
— Formacién y orientacién laboral.
- Formacién mandos (nivel 8-10).

— El desarrollo de los médulos formativos en los niveles de mando (8 al 10) se desarrollaran en el seno de cada
empresa en funcién de las necesidades de las mismas (tamafo, estructura, diversificaciéon del negocio, etc.).

- Formacién complementaria.
11.9 Formacién, sensibilizacién y lenguaje.

Las empresas integraran en sus planes de formacién mddulos especificos sobre la igualdad de oportunidades y
no discriminacién por razén de sexo, orientacién sexual, identidad sexual y/o expresién de género en el &mbito
laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacién. La formacién
ird 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 o los convenios
colectivos de aplicacion en la empresa o los acuerdos de empresa en su caso, asi como su alcance y contenido.

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

- Conocimiento y 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, deteccién y actuacion frente al acoso discriminatorio
o0 violencia por razén de orientacién e identidad sexual, expresiéon de género y caracteristicas sexuales.

- Sensibilizacién y prevencién de sesgos inconscientes por cuestién de sexo.

Se fomentaran medidas para garantizar la utilizaciéon de un lenguaje respetuoso con la igualdad entre hombres
y mujeres y con la diversidad.

Articulo 12. Evaluacion del desempeno (EVD).

12.1 Criterios generales.

La evaluacién del desempefio tiene como objetivo conocer de la manera mas precisa posible el grado de
cumplimiento y desempefio de las funciones por parte del empleado/a, aportando informacién acerca de su
competencia y progreso.

El sistema de evaluacién deberd estar directamente relacionado con el puesto de trabajo desempefiado. En
todo caso, esta evaluacién mantendra siempre un caracter objetivo, medible y reconocible en el sector.

12.2 Sistema de evaluacion.

La evaluacién deberd realizarse por peticién expresa del trabajador/a, una vez cumplido el tiempo minimo de
permanencia en el nivel en el que se encontrase y habiendo realizado los cursos formativos correspondientes a
su nivel, todo ello segun lo dispuesto en el 8.2.

La EVD sera solicitada por escrito por parte del trabajador/a, estando la empresa obligada a la recepcién del



mismo, firmando el recibi con la fecha de entrega. Asimismo, el trabajador/a trasladara copia del mencionado
escrito a la Representacién Legal de los Trabajadores (RLT) en caso de que ésta exista. A partir de esa fecha, la
empresa iniciara el proceso de evaluacién, que se considerara finalizado con la comunicacién escrita de los
resultados obtenidos al trabajador/a en un plazo no superior a treinta dias naturales desde la solicitud del
trabajador/a. En caso de cumplirse el plazo sefialado, la efectividad de la progresién serd la fecha de entrega de
los resultados obtenidos. En caso de no cumplirse dicho plazo, la efectividad de la progresién sera la de la fecha
de solicitud de la EVD por parte del trabajador/a, en esta Ultima situacién la empresa debera abonar los atrasos
devengados.

La EVD también puede ser promovida por el empresario/a en cualquier momento sin necesidad de que se
cumplan los requisitos de formacién y permanencia en el puesto; si el trabajador/a resultase no apto podrd
volver a solicitar la evaluacién una vez cumplidos los pardmetros recogidos en el primer parrafo de este
articulo.

El periodo evaluable coincidira con el tiempo de permanencia en el nivel correspondiente segun lo dispuesto en
el articulo 8.1.

La EVD se realizara segun lo recogido en el articulo 12 del presente texto y presente articulo y el resultado
podra ser apto o no apto. En el caso de que el trabajador/a obtenga la calificacién de apto se dard por superada
la EVD vy la efectividad de la progresién (ascenso al nivel econémico superior).

Los trabajadores/as que sean considerados no aptos podran solicitar una nueva EVD trascurrido un aflo como
minimo desde la fecha en la que se realizé la evaluacion anterior. En el caso de ser superada, la fecha a efectos
de progresion serd la de la nueva evaluacién. En esta situacion, el periodo de tiempo transcurrido entre la
primera evaluacién y las siguientes no computard para los efectos de experiencia en el nivel superior.

12.3 Responsabilidad y realizacién de la EVD.

La labor de la EVD es responsabilidad del empresario/a o Direccién de la empresa. Por razones practicas, se
podran delegar las funciones en el departamento de RR.HH. o en el superior directo, quien ejercerd como
evaluador/a de forma habitual dada su cercania y conocimiento de los trabajadores/as evaluados/as. En
cualquiera de los casos, la EVD debe estar visada por el departamento de RR. HH. o, en su defecto, el
empresario/a o la Direccién de la empresa.

12.4 Certificacién y homologacién.

Las empresas deberan emitir el certificado correspondiente en caso de que el trabajador/a obtenga una
calificacion de apto en la EVD.

Si existiera movilidad de trabajadores/as entre distintas empresas del sector, la empresa debera evaluar al
trabajador/a basdndose en el tiempo que haya prestado servicio en la propia empresa. En todo caso, los
trabajadores/as podran solicitar la EVD una vez cumplido el pardmetro de experiencia en el nivel,
contabilizdndose para estos efectos la suma de la experiencia en las distintas empresas. El trabajador/a vendra
obligado a presentar la acreditacién documental correspondiente.

Los trabajadores/as que en el seno de la empresa estén realizando las funciones especificadas en el articulo
41.2 «Plus de Funciones», tendran homologada y convalidada la EVD del nivel en el que se encuentren
encuadrados recogido en el recibo de salarios. Asimismo, el trabajador/a con dedicacién exclusiva a funciones
sindicales tendra superada la EVD una vez realizada la formacién y el tiempo de permanencia en el nivel.

12.5 Coordinacién con la representacion legal de los trabajadores/as.

En caso de que exista RLT en el seno de la empresa, se creard una Comisién de Seguimiento de EVD,
compuesta de forma paritaria por la representacién legal de los trabajadores/as y la empresa. Dicha comisién se
reunira trimestralmente y sera la encargada de analizar de manera conjunta los procesos, sistemas de



evaluacion, resultados y posibles conflictos derivados de la EVD. Ademas, se estableceran las pautas adecuadas
para perfeccionar el sistema de evaluacién con el fin de lograr la méxima objetividad en los citados procesos.

12.6 Protocolo de actuacién y desarrollo del trabajo.

Las empresas deberan remitir por escrito al trabajador/a el protocolo de actuacion y desarrollo del trabajo al
inicio del periodo a evaluar. El protocolo sera elaborado por la empresa y redactado de forma clara y concisa,
teniendo en cuenta el nivel salarial en el que estd encuadrado cada trabajador/a. Este documento serd un
procedimiento de actuacién y desarrollo del trabajo que contendra las directrices basicas relativas al puesto de
cada trabajador/a o colectivo de similares funciones.

Para su confeccidn se tendra en cuenta la relacién con la estructura de niveles de cualificacién elaborada por el
INCUAL (Ley Orgdnica 3/2022 y R.D. 69/2025), de manera que exista una relacién directa entre el protocolo de
actuacién y desarrollo del trabajo y la posterior EVD del trabajador/a. Se realizard basandose en el cuadro
siguiente:

Protocolo (definicion del INCUAL)

Competencia en un conjunto reducido de actividades de trabajo relativamente simples correspondientes a procesos normalizados,

Nivel 1. ; - o o ; - .
siendo limitados los conocimientos tedricos y las capacidades practicas a aplicar.

Competencia en un conjunto de actividades profesionales bien determinadas, con la capacidad de utilizar los instrumentos y técnicas
Nivel 2. propias. Concierne principalmente a un trabajo de ejecucion que puede ser auténomo en el limite de dichas técnicas. Requiere
conocimientos de los fundamentos técnicos de su actividad y capacidades de comprension y aplicacion del proceso.

Competencia en un conjunto de actividades profesionales que requieren el dominio de diversas técnicas y puede ser ejecutado de
Nivel 3. forma auténoma. Comporta responsabilidad de coordinacion y ejecucion del trabajo técnico y especializado. Exige la comprension de
los fundamentos técnicos de las actividades y la evaluacion de los factores del proceso y de sus repercusiones econdmicas.

Competencia en un amplio conjunto de actividades profesionales con mayor complejidad derivadas de su especializacion, realizadas
Nivel 4-5.  en una gran variedad de contextos que requieren conjugar variables de tipo técnico, econémico u organizativo para planificar
acciones, definir o desarrollar proyectos, procesos, productos o Servicios.

Competencia en un amplio conjunto de actividades profesionales de complejidad derivadas de su especializacion, realizadas en
diversos contextos a menudo impredecibles que implica planificar acciones o idear productos, procesos o servicios. Mayor autonomia
personal. Responsabilidad frecuente en la asignacion de recursos, en el analisis, diagndstico, disefio, planificacion, ejecucion y
evaluacion.

Nivel 6-7.

Nivel 8-9-10. Competencias relativas a las funciones de mando correspondientes a cada nivel.

12.7 Sistema de puntuacién.

La EVD se realizara en el cuestionario oficial recogido en el presente texto. En la EVD se valoraran distintos
aspectos relacionados con la actividad del trabajador/a durante su permanencia en el nivel objeto de
evaluacién, teniendo en cuenta el protocolo de actuacién y desarrollo del trabajo recogido en el articulo 12.6 del
presente texto.

El superior directo cumplimentard el cuestionario, procediendo a la puntuacién particularizada de los siguientes
items que valoraran el desempefio del trabajador/a en el tiempo de evaluacién, otorgando la puntuacién seguin
su criterio, que serd fundamentado y en ningln caso arbitrario.

La cumplimentacién de este cuestionario se llevard a cabo en presencia y colaboracién del trabajador/a
evaluado/a y sera firmado por ambas partes con copia para el trabajador/a. En caso de no conformidad por
parte del trabajador/a, por discrepancias totales o parciales de la puntuacion del superior, éste podra indicar en
el apartado de observaciones los motivos del desacuerdo.

12.8 Resolucién de conflictos en el seno de la empresa.

Si el trabajador/a mostrase disconformidad con el resultado de la evaluacidn final, podra elevar a la Comision de
Seguimiento del seno de la empresa de la EVD recogida en el articulo 12.5 del presente texto el objeto de



controversia. La Comisién de Seguimiento podra solicitar a las partes los medios de prueba que estime
oportunos con el fin de objetivar el proceso de evaluacién y su procedimiento.

La comisién deberd emitir un informe en un periodo no superior a dos meses. En el caso de que exista acuerdo
entre las partes en el seno de la Comisidn, dicho informe serd vinculante para trabajador/a y empresa. En caso
de desacuerdo, se establecera en dicho informe la postura debidamente argumentada de las partes y se
indicard la posibilidad de que el trabajador/a remita el caso a la Comisién Mixta Paritaria del Convenio Colectivo
de Agencias de Viaje, y las formas de contacto con la misma.

La citada comisidn resolvera segun lo dispuesto en el articulo 12.9 del presente texto.

12.9 Solucién extrajudicial de conflictos en el &mbito de la comisiéon mixta paritaria del Convenio Colectivo
estatal de Agencias de Viaje.

La Comision Paritaria se reunira trimestralmente con el objeto de analizar y resolver las discrepancias surgidas
y elevadas a este drgano en el ambito de las empresas en relacién a la EVD. Para el establecimiento de
contacto con dicha comisidn se crea la siguiente direccion de correo electrénico solucionevdaavv@gmail.com,
que sera de uso exclusivo para elevar los conflictos o controversias derivadas de la EVD; en ningln caso se
podra utilizar para funciones distintas de lo expresado.

La Comision Paritaria articulara el inicio del procedimiento de resolucién siempre que se cumplan los siguientes
requisitos:

1. El trabajador/a cursard solicitud de interpretacién y resolucién, con copia a la direccién de la empresa y a los
representantes legales de los trabajadores/as en caso de que existiesen, fundamentando de manera concreta el
objeto de controversia. Asimismo, en la citada comunicacién se dara traslado de la evaluacién de los cuatro
cuestionarios recogidos en el articulo 12.11 del presente texto y copia del informe de la Comisién de
Seguimiento de la EVD constituida en el seno de la empresa en caso de que ésta exista.

2. La direccién de la empresa, en un plazo no superior a siete dias desde la fecha de recepcién de la solicitud de
interpretacién y resolucion (enviada por el trabajador/a solicitante), podra remitir por escrito a la Comisién
Paritaria los motivos debidamente fundamentados del resultado del proceso de evaluacién estableciendo
postura argumentada y concreta del objeto de controversia.

3. La Comisién Paritaria estudiard la documentacién aportada y podrd solicitar todos los medios de prueba que
considere oportunos con el fin de objetivar el proceso de evaluacion. La comision analizara el procedimiento de
evaluacién desde su inicio verificando que el mismo cumple lo dispuesto en el presente articulado.

4. Trabajador/a y empresa vendran obligados a aportar la acreditaciéon documental que la Comisién Paritaria
estime conveniente para resolver de manera efectiva. En caso de que no se aporten los medios de prueba
referidos, o no se atengan al hecho concreto, se entenderan por hechos no probados a los efectos oportunos de
la resolucién del caso planteado.

5. La Comisidn Paritaria podra resolver cuando haya existido inaplicacion total o parcial de lo recogido en el
proceso de evaluacion.

6. La Comisidn Paritaria podra resolver cuando, a tenor de los datos obtenidos, se desprenda que la evaluacién
se ha desarrollado de manera objetiva y el procedimiento de evaluacién cumple con los requisitos establecidos
en el presente texto.

7. La Comisién Paritaria podra resolver cuando, a tenor de los datos obtenidos, se desprenda que la evaluacién
no se ha desarrollado de manera objetiva y el procedimiento de evaluaciéon no cumple con los requisitos
establecidos en el presente texto.

8. La Comisidn Paritaria no serd competente para resolver todas aquellas controversias que impliquen probada



subjetividad en el proceso de evaluacion.

9. De existir acuerdo por unanimidad de sus miembros en el seno de la Comisién Paritaria se emitird un informe
que sera trasladado a las partes y el resultado del mismo sera vinculante para trabajador/a y empresa. Dicho
informe serd fundamentado de manera adecuada y concreta estableciendo los fundamentos juridicos
oportunos. En caso de que el citado informe sea favorable para el trabajador/a, la comisién debera dar por
superado el proceso de evaluacion, por lo que la empresa deberd hacer efectiva la progresién econémica del
trabajador/a al siguiente nivel salarial con fecha de la solicitud de la EVD por parte del trabajador/a, y abonara
la diferencia salarial correspondiente con efectos retroactivos. En todo caso, las partes podran ejercitar las
acciones legales oportunas.

10. De no existir acuerdo en el seno de la Comisién Paritaria se emitira un informe no vinculante debidamente
fundamentado concretando los puntos de desacuerdo. En este caso las partes podran ejercitar las acciones
legales que correspondan.

12.10 Solicitud de EVD por parte del trabajador/a el primer afio en el nivel 1.

Segun lo dispuesto en el articulo 8.2, los trabajadores/as que estén ubicados en el nivel salarial 1 podran
permanecer en el mismo de uno a tres afios, pudiendo el trabajador/a solicitar la evaluacién del desempefio
finalizado el primer afio.

Para que los trabajadores/as puedan solicitar la EVD al finalizar el primer afio tendrdn que acreditar la
experiencia o formacién académica recogida en el articulo 12 del presente texto. En este caso sera de
aplicaciéon la normativa general dispuesta en el presente articulado de EVD.

Con excepcidn a la regla expresada en el parrafo anterior, en el supuesto de que el trabajador/a no pueda
acreditar la experiencia o formacién académica, podra solicitar al finalizar el primer afio la EVD; no obstante, y
exclusivamente en esta situacién, para ser calificado como apto, el trabajador/a debera obtener una puntuacién
igual o superior a 6 puntos, en la suma de los cuatro cuestionarios.

12.11 Cuestionario.

El cuestionario se basara en la valoracién de las competencias del trabajador/a en relacién a cuatro aspectos
diferenciados: evaluacién general, competencias técnicas, competencias de eficacia personal y otras
competencias. La evaluacién se realizard en funcién del protocolo entregado por la empresa al trabajador/a.

Se valorard la evaluacién general otorgando la puntuacién correspondiente en funcién del cumplimiento de
cada item y en ninguno de ellos se podran aplicar proporcionalidades.

La puntuacion de las competencias técnicas, competencias de eficacia personal y otras competencias se
realizara otorgando puntuacion Unicamente en la escala que corresponda de cada item segln su grado de
cumplimiento.

En caso de imposibilidad de valoracién y puntuacién de alguno de los items como consecuencia de la falta de
relacién entre la competencia a evaluar y la prestacién de servicio del trabajador/a, se invalidara, de comun
acuerdo con el trabajador/a, el item correspondiente y se aplicara la proporcionalidad correspondiente en la
puntuacion total, y, por lo tanto, en el minimo necesario para obtener la calificacién de apto, recogida en el
siguiente parrafo.

Para superar la EVD, se tendra en cuenta la suma de la puntuacién de los cuatro cuestionarios. Para obtener la
calificacién de apto, el trabajador/a tendra que alcanzar como minimo el total de cinco puntos sobre los diez
posibles, debiendo ademads obtener al menos el 33 % de la puntuacién maxima en cada uno de los cuatro
cuestionarios. En caso de obtener una puntuacién inferior a cinco puntos o el minimo establecido en cada
cuestionario de forma individualizada, el resultado de la EVD serd no apto.



Cuestionarios

Evaluacion general (5 puntos)

ftems Positivo  Negativo

Formacion tedrica (1 punto): sera necesario el cumplimiento integro de todos los cursos formativos necesarios en cada

nivel, asi como haber obtenido el certificado acreditativo del aprovechamiento de cada uno de ellos, no pudiéndose solicitar

la EVD sin haber cursado la totalidad de los cursos establecidos, salvo que el proceso de evaluacion haya sido iniciado por 1 0
la empresa o el trabajador/a haya solicitado la EVD al finalizar el primer afio estando ubicado en el nivel 1, en ambos casos

la puntuacion sera 0, en caso contrario la puntuacion sera 1. No se podran aplicar proporcionalidades.

Absentismo (2 puntos): No superar el 1% de faltas de asistencia sin justificar en el periodo de permanencia en el nivel
supondra la suma de dos puntos en la evaluacion. En caso de no superar el 1% se puntuara con un 2, silo ha superadocon 2 0
un 0. No se podran aplicar proporcionalidades.

Faltas y sanciones (1 puntos): No haber sido objeto de sancion grave o muy grave durante la permanencia en el nivel

evaluable, en el caso de que la sancion esté recurrida ante la jurisdiccion competente sera necesaria su firmeza. Si existiera

un procedimiento sancionador derivado de absentismo se tendra en cuenta de manera exclusiva lo dispuesto en el parrafo 1 0
anterior. En caso de NO tener faltas/sanciones se puntuara con un 1, en caso de tenerlas con un 0. No se podran aplicar

proporcionalidades.

Reclamaciones de clientes (0.5 punto): No haber sido objeto de reclamaciones de clientes, por escrito y debidamente
fundamentadas e imputables al trabajador/a. En caso de NO tener reclamaciones se puntuara con un 0,5, en caso de 05 0
tenerlas con un 0. No se podran aplicar proporcionalidades.

Reclamaciones de comparieros/as (0.5 punto): No haber sido objeto de queja o reclamacion, por escrito, por parte de los
compafieros/as del mismo departamento, debidamente fundamentada e imputable al trabajador/a. En caso de NO tener 05 0
reclamaciones se puntuara con un 0,5, en caso de tenerlas con un 0. No se podran aplicar proporcionalidades.

Puntacion total:
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Observaciones: ***A rellenar por el trabajador/a en caso de desacuerdo con la puntuacion de la evaluacion.

Competencias técnicas (2 puntos)

items

Trato con clientes y proveedores: El

trabajador/a trata de satisfacer las

consultas o servicios solicitados por | Resolucion de problemas: Ante
Rendimiento: El el cliente o proveedor con una situacion inesperada, el
trabajador/a diligencia, dirigiéndose al mismo  trabajador/a analiza los puntos
desempefia sus tareas = con cortesia y educacion, encaso  criticos y busca soluciones
con agilidad y eficacia. = de no existir relacion con clientes o adecuadas, de acuerdo con su
(0.4 puntos). proveedores se valorara que no puesto y nivel profesional. (0.4

genere conflictos personales con | puntos).

otros compafieros/as durante su

jornada ordinaria. (0.4 puntos).

Conacimientos: El

trabajador/a tiene un nivel ' Destrezas: El

de conocimientos trabajador/a ejecuta
suficiente para con habilidad las
desempefiar las funciones  tareas basicas de su
propias de su puesto de | puesto de trabajo.
trabajo acorde a su nivel (0.4 puntos).
profesional. (0.4 puntos).

Es muy poco agil y

No tiene los Esmuy descuidado No responde a las demandas, Analiza incorrectamente los
o i : eficaz en el . : p
conocimientos que exige | en su frabajo. preguntas y sugerencias que se le | puntos criticos y la bisqueda
! : desempefio de sus i
su nivel profesional. 0,0.  Comete errores. 0,0. plantean. 0,0. de soluciones. 0,0.
tareas. 0,0.
Tiene alguno de los Algo descuidado en | Es poco agil y eficaz No siempre analiza

No siempre ofrece un trato correcto.

conocimientos que exige  su trabajo. Comete  en el desempefio de 01

su nivel profesional. 0,1.  algunos errores. 0,1.  sus tareas. 0,1.

correctamente los problemas ni
encuentra. soluciones. 0,1.



Tiene los conocimientos
de su nivel profesional.
0,2

Maneja con precision los
conocimientos de su nivel
profesional. 0,3.

Tiene mas conocimientos
de los gue exige su nivel
profesional. 0,4.

Puntuacion total;

Su cuidado en el

items

Se compromete en la satisfaccion y

Analiza con normalidad la

rabaio es normal Desempefia sus tareas demanda de los clientes y mantiene deteccién de problemas v la
4 *connormalidad. 0,2.  una comunicacion abierta con wece problemas y
0,2. . busqueda de soluciones. 0,2.
los mismos. 0,2.
Es preciso y Es agil y eficaz en el Actqa para mejorer la saUstac_cmn Analiza eficazmente los
cuidadoso en su desempefio de sus al cliente y ofrecer valor aiadido en problemas y aporta soluciones
. la prestacion de servicios al cliente,
trabajo. 0,3. tareas. 0,3. - . adecuadas. 0,3.
anticipandose a su necesidad. 0,3.
Es muy cuidadosoy  Es muy agil y eficaz en Tiene Iperspectwa alargo pl'azo. Analiza los problemas de forma
reciso en el trabajo. el desempefio de sus Investiga a fondo las necesidades recisa y aporta soluciones
p 40. p potenciales o futuras de sus precisa y ap
04. tareas. 0,4. ) satisfactorias 0,4.
clientes.0,4.
EVAIUAOMAL. ...ttt st nsssns st snsnssssnesseenneneennens 1 [ADB]A00MA
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Observaciones: ***A rellenar por el trabajador/a en caso de desacuerdo con la puntuacion de la evaluacion.

Dinamismo: El
trabajador/a es capaz de
mantener un nivel de
actividad adecuado a
cada situacion. (0.4
puntos).

No es capaz de
mantener un nivel de
actividad adecuado. 0,0.

En algunas ocasiones no
s capaz de mantener
un nivel adecuado de
actividad. 0,1.

Mantiene un nivel
adecuado de actividad.
0,2.

Analiza las situaciones y
actla con buen nivel de
actividad. 0,3.

Analiza las situaciones
con precision y destaca
en el nivel de actividad.
0.4.

Competencias de eficacia personal (2 puntos)

Creatividad: El trabajador/a
plantea actuaciones o
alternativas para mejorar los
procesos de trabajo. (0.4
puntos).

Carece de deseos de asumir
actuaciones o alternativas
para mejorar procesos de
trabajo. 0,0.

Manifiesta pocos deseos de
asumir nuevas actuaciones
o alternativas para mejorar.
procesos de trabajo. 0,1.

Intenta superarse y plantea
actuaciones o alternativas
para mejorar los procesos
de trabajo. 0,2.

Destaca en plantear
actuaciones y alternativas
para mejorar los procesos
de trabajo y tiene deseos
de superacion. 0,3.

Sus deseos de superacion
son altamente destacados.
0.4.

items

Trabajo en equipo: El
trabajador/a se implica y

participa activamente en la

consecucion de los
objetivos comunes de la
unidad organizativa. (0.4
puntos).

No se integra en el grupo,
produce roces. 0,0.

No se integra en el grupo,
pero no distorsiona al
mismo. 0,1.

Colabora normalmente con

su equipo de trabajo. 0,2.

Se esfuerza y colabora en
el grupo de trabajo. 0,3.

Crea clima de equipo,
animay apoya a sus
componentes. 0,4.

Espiritu de colaboracion: El
trabajador/a presta colaboracion
al resto de compafieros/as
cuando es necesario. (0.4
puntes).

No tiene disposicion para actuar
conjuntamente con el grupo
para.

lograr sus objetivos. 0,0.

Tiene poca disposicion para
actuar conjuntamente con los
grupos en la consecucion de sus
objetivos. 0,1.

Tiene una disposicion normal
para actuar conjuntamente con
el grupo en la consecucion

de sus objetivos. 0,2.

Tiene una buena disposicion
para actuar conjuntamente con
el grupo en la consecucién de
sus abjetivos. 0,3.

Tiene una muy buena
disposicion para actuar
conjuntamente con el grupo en
la consecucion de los objetivos.
04.

Adaptabilidad: El
trabajador/a se adapta
con facilidad a los
cambios técnicos u
organizativos propios de
su nivel profesional. (0.4
puntos).

No se adapta con
facilidad. 0,0.

Tiene dificultades de
adaptacion para algdn
cambio. 0,1.

Se adapta con normalidad
alos cambios. 0,2.

Se adapta con facilidad a
los cambios. 0,3.

Destaca en su adaptacion
a los cambios. 0 4.



Puntuacion total:

EVAIUAAOIAL o s e s bbb e

Nombre y cargo::
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items

cerenneennenne TTADAJAMON A
...Nombre:
...Fechay firma:

Observaciones: **A rellenar por el trabajador/a en caso de desacuerdo con la puntuacion de la evaluacion.

Cuidado de las instalaciones: El
trabajador/a tiene su puesto de
trabajo ordenado, trata con
cuidado el material de oficina y
los equipos informaticos. (0.2
puntos).

Es muy descuidado en la
utilizacién de equipos y
maquinaria e instalaciones.
0,00.

Es algo descuidado en la
utilizacién de equipos,
maquinaria e instalaciones.
0,05.

Su cuidado es normal en la
utilizacion de

equipos maquinaria e
instalaciones. 0,10.

Es cuidadoso en la utilizacién
de equipos, maqguinaria e
instalaciones. 0,15.

Es muy cuidadoso en la
utilizacion de equipos,
maquinaria e instalaciones.
0,20.

Puntuacion total:
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Otras competencias (1 punto)

Imagen personal: El
trabajador/a mantiene la
higiene personal
adecuada y cumple con
la normativa interna/
protocolo en cuanto a
presencia fisica e
imagen personal. (0.2
puntos).

Es muy descuidado en
el cumplimiento. 0,00.

Descuida el
cumplimiento en algunas
ocasiones. 0,05.

Cumple con normalidad
la normativa interna.
0,10.

Es cuidadoso en el
cumplimiento de la
normativa. 0,15.

Es muy cuidadoso en el
cumplimiento de la
normativa. 0,20.

items

Relaciones interpersonales:
El trabajador/a tiene una
actitud que favorece la
creacion de buen clima
laboral entre los
compafieros/as. (0.2
puntos).

No informa ni ayuda a los
demas 0,00.

Aporta informacion y
colabora s6lo si se lo piden.
0,05.

Informa y ayuda cuando es
necesario. 0,10.

Aporta espontaneamente
sus conocimientos. 0,15.

Siempre esta dispuesto a
cooperar e informar a
los demas. 0,20.

Disciplina: El trabajador/a
cumple el reglamento
interno, normas y politicas
de personal y cumple en
materia de PRL respecto a
la formacitn e informacion
que ha recibido. (0.2
puntos).

Incumple repetidamente el
reglamento interno,
normas, politica de
personal y PRL.0,00.

Ha incumplido algunas
veces el reglamento
interno, normas, politica
de personal o PRL. 0,05.

En alguna ocasion ha
incumplido de forma leve
la normativa establecida.
0,10.

Se limita al cumplimiento
de las normativas. 0,15.

Conoce perfectamente las
normativas y trata de
transmitirlas a sus
comparieros.0,20.

cereereeenenen TTADAJAMOM A
v NOMbIE:
cerneeeee-FECHAY firma

Observaciones: **A rellenar por el trabajador/a en caso de desacuerdo con la puntuacion de la evaluacion.

CAPITULO V Contratacion

Puntualidad: El trabajador/a
cumple con habitualidad el
horario de entrada a su
puesto de trabajo, no se
producen de forma habitual
retrasos reiterados en el
tiempo evaluable. (0.2
puntos).

Es muy impuntual en su
trabajo. 0,00.

Ha tenido algunas
impuntualidades en el
trabajo. 0,05.

Nunca ha sido impuntual en
su entrada al trabajo. 0,10.

Es puntual y cuidadoso con
su trabajo. 0,15.

En alguna ocasi6n se ha
incorporado antes de su
entrada al trabajo. 0,20.



Articulo 13. Contratacion y finiquitos.

Los contratos de trabajo a los que se refiere la legislacién deberdn ser comunicados a la representacién legal de
los trabajadores/as mediante entrega, en un plazo no superior a diez dias, de copia o fotocopia de los mismos,
que contendrd los datos que dicha norma determina. En defecto de representacién legal de los trabajadores/as,
dicha comunicacién se remitira a la representacién sindical en la empresa, si lo hubiere, debiendo observar
sigilo profesional sobre dicha informacién, y siempre que el trabajador/a afectado no se oponga expresamente.

La copia basica a entregar consistird en una fotocopia integra del contrato en la que se suprimiran aquellos
datos que afecten a la intimidad personal del trabajador/a. A efectos de lo dispuesto en el Real Decreto
Legislativo 2/2015 se entenderd por datos que afectan a la intimidad personal del trabajador/a aquellos que
referidos a su persona no tengan relevancia alguna con respecto a la relacién laboral.

Por lo que se refiere a los contratos formativos tendran por objeto la formacién en alternancia con el trabajo
retribuido por cuenta ajena, o el desempefio de una actividad laboral destinada a adquirir una practica
profesional adecuada a los correspondientes niveles de estudios, todo ello en los términos establecidos en el
estatuto de los Trabajadores.

El periodo de prueba habra de ser pactado por escrito y sera de seis meses para los técnicos/as titulados que
desarrollen efectivamente dichas funciones, y para el resto de los trabajadores/as, de dos meses (o tres meses
en empresas de menos de 25 trabajadores/as). Para los trabajadores/as no cualificados, aprendices/as y los
adscritos/as al nivel uno, el periodo de prueba se reducird a un mes.

13.1 Acceso al empleo:

Las empresas amparadas bajo este convenio establecerdn criterios claros y concretos para garantizar un
adecuado proceso de seleccién y contratacién que priorice la formacién o idoneidad de la persona para el
puesto de trabajo, sin tener en cuenta su sexo, orientacidén sexual, identidad sexual, diversidad familiar o
expresion de género, con especial atencién a las personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

Las empresas contribuiran 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 seleccién.

Articulo 14. Contrato de trabajo de duracion determinada.

14.1 Disposiciones generales.

La utilizacién en fraude de ley de los contratos de duracién determinada comportara la consideracién del
trabajador/a afectado como fijo de plantilla.

Los contratos temporales no podran contener unas condiciones generales inferiores a las establecidas en cada
momento por la norma vigente para regular la modalidad de que se trate.

Para poder revisar suficientemente su contenido, los trabajadores/as tendran derecho a que la empresa les
entregue el documento de finiquito, que eventualmente vayan a firmar, con una antelacién minima de cinco
dias naturales respecto al de la fecha de su percepcién, o de quince dias naturales si el contrato tuviera una
duracién igual o superior a un afio. Los trabajadores/as podran solicitar la presencia de un/a representante legal
en el momento de proceder a la firma del recibo de finiquito, haciéndose constar tanto la presencia del
representante de los trabajadores/as con su firma como la no presencia de dicho representante por decisién del
trabajador/a.

14.2 Contrato eventual por circunstancias de la produccién.



Podra utilizarse esta modalidad contractual cuando se den los requisitos recogidos en el articulo 15 del Estatuto
de los Trabajadores o norma que lo sustituya.

La duracidon méaxima de este contrato sera:

- En aquellas empresas que tengan una plantilla fija igual o superior al 75 % de su personal, referida al dia 1 de
enero del afio en cuestidn, se podrd ampliar la duracién de este contrato hasta un maximo de nueve meses en
un periodo de referencia de doce meses.

- En aquellas empresas que tengan una plantilla fija igual o superior al 85 % del total de sus trabajadores/as,
referida al dia 1 de enero del afio en cuestidn, se podrd ampliar la duracién de este contrato a un total de doce
meses.

A efectos de computo de contratos temporales, se excluira a los suscritos con trabajadores/as discapacitados,
los suscritos con trabajadores/as mayores de 45 afios, los suscritos con trabajadores/as desempleados de larga
duracion, los de interinidad, los de relevo y aquellos formalizados para cubrir la ausencia de un trabajador/a con
derecho a reserva de puesto de trabajo.

Aquellas empresas que no alcancen la proporcién entre contratos por tiempo indefinido y contratos temporales
especificada en los apartados precedentes no podran ampliar la duracién maxima de este contrato mas alla de
los 6 meses.

Con objeto de aplicar lo dispuesto en relacién a las duraciones y periodos de referencia del contrato eventual
por circunstancias de la produccién, las empresas que quieran acogerse a los plazos de duracién y de referencia
contemplados en este articulo y superiores a los del Estatuto de los Trabajadores, deberan entregar a la
representacion legal de los trabajadores/as, y a la finalizacién de cada afio natural, la relacién de contratos por
tiempo indefinido y la relacién de contratos temporales, con expresién de su modalidad, con el fin de calcular
los porcentajes a los que se hace referencia.

14.3 Contrato fijo discontinuo:
1. Definicién de contrato fijo discontinuo.

El contrato por tiempo indefinido fijo-discontinuo se concertara para la realizacién de trabajos de naturaleza
estacional o vinculados a actividades productivas de temporada, o para el desarrollo de aquellos que no tengan
dicha naturaleza pero que, siendo de prestacién intermitente, tengan periodos de ejecucidn ciertos,
determinados o indeterminados, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 16 del Estatuto de los
Trabajadores.

2. Tiempo parcial.

Se pacta expresamente la posibilidad de que el contrato fijo discontinuo se pueda realizar en jornada a tiempo
parcial. La jornada minima diaria sera de cuatro horas, que se corresponde a una jornada minima semanal de
veinte horas.

En todo caso, el contrato debera reflejar los minimos establecidos en el articulo 16.2 del Estatuto de los
Trabajadores.

3. Llamamiento.

El llamamiento se realizard por centro de trabajo y por orden de antigliedad en la empresa dentro de cada

especialidad en el puesto de trabajo y grupo profesional. La interrupcién del contrato se llevard a cabo de forma
inversa.

El llamamiento para actividades de temporada por la empresa a la persona trabajadora tendrd un preaviso
quince dias naturales, con comunicacién asimismo a la representacion legal de las personas trabajadoras,
desde que la empresa tenga conocimiento del inicio de la actividad. Para el resto de los supuestos el preaviso



sera de siete dias naturales.

El llamamiento se realizard por un medio que deje constancia de su notificacién (correo postal certificado,
correo electrénico con confirmacién de recepcién,... etc).

4. Servicios en eventos y similares.

Aquellas empresas que atiendan eventos y similares, ofertaran al personal fijo discontinuo de temporada la
posibilidad de realizar dichos servicios extras. La persona con contrato fijo discontinuo de temporada podrd no
aceptar dicha oferta, sin efecto alguno sobre su contrato fijo discontinuo de temporada, que mantendra los
derechos y obligaciones sin variacién alguna.

La comisién paritaria determinard los supuestos de eventos que pueden considerarse similares, a los efectos de
aplicacion del parrafo anterior.

5. Extincién del contrato fijo discontinuo.
Se presumird no efectuado el llamamiento:

a) Cuando hayan trascurrido veinte dias naturales desde la fecha en que se hayan iniciado las actividades para
las que es contratada la persona trabajadora.

b) Llegada la fecha prevista en la comunicacién empresarial para la reincorporacion, no se produjera ésta.

¢) Cuando la persona trabajadora se viera precedida por la contratacién de otra de menor antigliedad en su
mismo grupo profesional. Si posteriormente se produjera el llamamiento, la empresa estara obligada a abonar
los salarios correspondientes desde que tuvo que realizarse aquel y hasta la efectiva incorporacién de la
persona trabajadora.

d) Cuando la empresa comunique fehacientemente la decisién de extinguir el contrato de trabajo.

En tales supuestos y a partir de las fechas referidas la persona trabajadora podra reclamar en procedimiento
por despido ante la jurisdiccion competente inicidndose el plazo desde la falta de llamamiento o desde que esta
se conociese.

6. Censo anual de plantilla fija discontinua.

En cada empresa, por centro de trabajo, se elaborard un censo anual de personal fijo-discontinuo, que deberj
ser comunicado a la representacion legal de las personas trabajadoras, y en el que se hard constar la
identificacién de cada persona fija discontinua, los periodos de actividad fija discontinua desarrollados en los
Gltimos tres afios, jornada habitual realizada, grupo profesional y antigliedad laboral.

7. Prioridad para la cobertura de vacantes.

Las personas trabajadoras fijas discontinuas tendran prioridad para la cobertura de vacantes con contrato
ordinario de su grupo profesional.

En estos casos la empresa antes de proceder a la contratacién de una tercera persona no vinculada a la misma,
deberd ofrecer la conversién del contrato fijo discontinuo en contrato indefinido ordinario, sin merma de la
jornada laboral desarrollada. La persona fija discontinua podra rechazar el ofrecimiento manteniendo su
contrato fijo discontinuo. El orden de ofrecimiento se llevard a cabo por antigliedad en la empresa.

8. Bolsa de trabajo y formacion.

Se creara un grupo de trabajo posterior a la regulacién de los fijos discontinuos en el convenio colectivo para
desarrollar este punto.

9. Formacion.

La empresa formara al personal fijo discontinuo en materias directamente relacionadas con su funcién, asi como
en materia de Prevencién y Riesgos.



Articulo 15. Dimisiones.

Las dimisiones de personal, una vez superado el periodo de prueba, deberdn comunicarse por escrito a la
empresa con al menos quince dias de antelacion. Si no se realizase este preaviso, los interesados/as perderan
un dia de salario por cada dia de defecto.

En los contratos de duracién inferior al afio, este preaviso serd de al menos diez dias. En los niveles ocho, nueve
y diez este preaviso serd de un mes, salvo que el contrato tenga una duracién inferior al afio, en cuyo supuesto
sera de al menos quince dias.

CAPITULO VI Organizacién del trabajo

Articulo 16. Movilidad funcional.

Se entiende por movilidad funcional la que se deriva de la facultad que tiene el empresario para decidir el
cambio de puesto de trabajo de sus trabajadores/as, cuando lo estime necesario para la buena marcha de la
organizacién, siempre que se efectle sin perjuicio de los derechos econémicos y profesionales que
correspondan a éstos.

Podra aplicarse la movilidad funcional en el interior de los grupos profesionales, sin quedar limitada por la
pertenencia a un determinado subgrupo profesional.

Ejerceran de limite de dicha movilidad funcional los requisitos de idoneidad y aptitud necesarios para el
desempefio de las tareas que se encomienden al trabajador/a.

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

A los/las trabajadores/as objeto de tal movilidad les serdn garantizados sus derechos econémicos y
profesionales, de acuerdo con la legislacién vigente.

Con caracter excepcional podra existir la movilidad funcional entre grupos, siempre que la misma se justifique
por razones técnicas u organizativas y por el tiempo necesario para su realizacién, ademas, en estos casos se
debera abonar el plus de funcién.

Articulo 17. Adaptacion al puesto de trabajo.

La empresa, por propia iniciativa o a peticién del trabajador/a a través del comité de seguridad y salud, deberd
evaluar la adaptacién del puesto de trabajo tal como determina la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley
31/1995), concretamente, el articulo 25 regula la proteccién de trabajadores especialmente sensibles a
determinados riesgos, en los siguientes términos:

Las empresas deberan incluir en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por
trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a
sus trabajadoras.



Asimismo, incluiran en su politica de prevencion de riesgos y salud laboral, la discriminacién por LGTBIfobia
entre los riesgos psicosociales.

El empresario garantizard de manera especifica la proteccién de los trabajadores/as que, por sus propias
caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacién de
discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo.

A tal fin, deberdn tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de riesgos y, en funcién de estas,
adoptara las medidas preventivas y de proteccion necesarias’. A su vez, el reglamento de los Servicios de
Prevencién (RD/39/1997) en el articulo 4.1 y 4.2.c establece que «La evaluacidn inicial de los riesgos que no
hayan podido evitarse deberd extenderse a cada uno de los puestos de trabajo de la empresa en que concurran
dichos riesgos. Para ello, se tendran en cuenta:

a. Las condiciones de trabajo existentes o previstas, tal como quedan definidas en el apartado 7.2 del articulo 4
de la Ley de Prevencidén de Riesgos Laborales.

b. La posibilidad de que el trabajador/a que lo ocupe o vaya a ocuparlo sea especialmente sensible, por sus
caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, a alguna de dichas condiciones.

En particular, a efectos de lo dispuesto sobre la evaluacién de riesgos en el articulo 26.1 de la Ley 31/1995, de 8
de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, el anexo VIl de este real decreto incluye una lista no
exhaustiva de agentes, procedimientos y condiciones de trabajo que pueden influir negativamente en la salud
de las trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia natural, del feto o del nifio/a durante el periodo de
lactancia natural, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico de exposicion.

En todo caso la trabajadora embarazada no podré realizar actividades que supongan riesgo de exposicién a los
agentes o condiciones de trabajo incluidos en la lista no exhaustiva de la parte A del anexo VIII, cuando, de
acuerdo con las conclusiones obtenidas de la evaluacién de riesgos, ello pueda poner en peligro su seguridad o
su salud o la del feto. Igualmente, la trabajadora en periodo de lactancia no podra realizar actividades que
supongan el riesgo de una exposicién a los agentes o condiciones de trabajo enumerados en la lista no
exhaustiva del anexo VIII, parte B, cuando de la evaluacién se desprenda que ello pueda poner en peligro su
seguridad o su salud o la del nifo durante el periodo de lactancia natural. En los casos previstos en este parrafo,
se adoptaran las medidas previstas en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales, con el fin de evitar la exposicién a los riesgos indicados.

A partir de dicha evaluacién inicial, deberan volver a evaluarse los puestos de trabajo que puedan verse
afectados por:

a. La eleccién de equipos de trabajo, sustancias o preparados quimicos, la introduccién de nuevas tecnologias o
la modificacién en el acondicionamiento de los lugares de trabajo.

b. El cambio en las condiciones de trabajo.

c. La incorporacién de un/a trabajador/a cuyas caracteristicas personales o estado bioldgico conocido lo hagan
especialmente sensible a las condiciones del puesto.

Para ello, el trabajador/a deberd aportar previamente informe médico de la Seguridad Social que debera ser
ratificado por parte de los facultativos médicos de Vigilancia de la Salud y la posterior actuacién del técnico del
servicio de prevencidn.

Para hacer efectivo su derecho de proteccién a la salud, los trabajadores con discapacidad que acrediten la
necesidad de recibir fuera de su localidad un tratamiento de rehabilitacién, fisico psicolégico relacionado con su
discapacidad, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, que la
empresa tuviera vacante en otro de sus centros de trabajo en una localidad en que sea mas accesible dicho
tratamiento, en los mismos términos y condiciones establecidos para las trabajadoras victimas de violencia de



género y para las victimas del terrorismo.

Articulo 18. Regulacidn del teletrabajo.

Se acuerda en el marco de Convenio Colectivo de Agencias de Viajes entre la representacion de las empresas
CEAV vy la representacién de los trabajadores/as el presente acuerdo de teletrabajo, dentro de los principios
recogidos en el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, de 16 de julio de 2012, y en el Real Decreto-ley
3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, asi como en la Ley
10/2021, de 9 de julio, de Ley de Trabajo a Distancia.

18.1 Ambito de aplicacién.

La modalidad de teletrabajo consiste en el desempefio de la actividad profesional sin la presencia fisica del
trabajador en el centro de trabajo, el cual puede realizar su actividad desde su domicilio o en el lugar elegido
por la persona trabajadora, utilizando las nuevas tecnologias de la informacién y comunicacién, dentro del
ambito de aplicacién de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia o la que pueda haber en el futuro.

Consiguientemente, la implantacién podré llevarse a cabo en aquellas actividades susceptibles de esta
modalidad de prestacién de servicios dentro de las empresas, cuestién que deberd definirse junto con la RLT y
con la limitacién en los contratos de trabajo celebrados con menores y en los contratos de formacién en
alternancia y formativo para la obtencién de la practica profesional adecuada al correspondiente nivel de
estudios, en los que sélo cabra un acuerdo de trabajo a distancia que garantice, como minimo, un porcentaje
del cincuenta por ciento de prestacion de servicios presencial, sin perjuicio del desarrollo telematico, en su
caso, de la formacién tedrica.

18.2 Formalizacion.

El desarrollo de la prestacidn de servicios en teletrabajo se formalizarad por escrito mediante un acuerdo entre la
Empresa y el trabajador en los términos previstos en este documento, siguiendo el modelo general adjunto a
este acuerdo, pudiendo ser adaptado por cada empresa, estando las adaptaciones obligadas a reflejar el
siguiente contenido de minimos obligatorios:

- Horario de trabajo de la persona trabajadora y dentro de él, en su caso, reglas de disponibilidad.

- Porcentaje y distribucién entre trabajo presencial y trabajo a distancia, en su caso.

- Lugar de trabajo a distancia elegido por la persona trabajadora para el desarrollo del trabajo a distancia.
- Medios de control empresarial de la actividad y el sistema utilizado para el control del registro horario.

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

- Instrucciones dictadas por la empresa, con la participacidn de la representacién legal de las personas
trabajadoras, en materia de proteccién de datos, especificamente aplicables en el trabajo a distancia.

- Instrucciones dictadas por la empresa, previa informacion a la representacion legal de las personas
trabajadoras, sobre seguridad de la informacién, especificamente aplicables en el trabajo a distancia.

- Duracién del acuerdo de trabajo a distancia.

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

- Enumeracidn de los gastos y la cuantificacion de la compensacion, asi como el momento y forma para realizar
la misma, segun lo pactado en este acuerdo.



- Datos del centro de trabajo al que queda adscrita la persona trabajadora.
- Duracién de plazos de preaviso para el ejercicio de las situaciones de reversibilidad, en su caso.

La empresa deberd entregar a la representacién legal de las personas trabajadoras una copia de todos los
acuerdos de trabajo a distancia que se realicen y de sus actualizaciones, excluyendo aquellos datos que, de
acuerdo con la Ley Orgénica 1/1982, de 5 de mayo, de proteccién civil del derecho al honor, a la intimidad
personal y familiar y a la propia imagen, pudieran afectar a la intimidad personal, de conformidad con lo
previsto en el articulo 8.4 del Estatuto de los Trabajadores. El tratamiento de la informacion facilitada estara
sometido a los principios y garantias previstos en la normativa aplicable en materia de proteccién de datos.

Esta copia se entregara por la empresa, en un plazo no superior a diez dias desde su formalizacién, a la
representacion legal de las personas trabajadoras, que la firmaran a efectos de acreditar que se ha producido la
entrega.

La modificaciéon de las condiciones establecidas en el acuerdo de trabajo a distancia, incluido el porcentaje de
presencialidad, debera ser objeto de acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora, formalizandose por
escrito con caracter previo a su aplicacién. Esta modificacién serad puesta en conocimiento de la representacién
legal de las personas trabajadoras.

Las personas que realizan trabajo a distancia desde el inicio de la relacién laboral durante la totalidad de su
jornada, tendran prioridad para ocupar puestos de trabajo que se realizan total o parcialmente de manera
presencial. A estos efectos, la empresa informara a estas personas que trabajan a distanciay a la
representacion legal de las personas trabajadoras de los puestos de trabajo vacantes de caracter presencial que
se produzcan.

18.3 Condiciones Laborales.

El teletrabajo no modifica la relacién laboral preexistente, ni las condiciones econémicas y laborales de los
trabajadores, que se mantienen en sus términos conforme al Convenio Colectivo de Agencias de Viajes y
Acuerdos Colectivos de aplicacién en la Empresa, con las regulaciones especificas establecidas en el presente
acuerdo derivadas de la prestacién de servicios en Teletrabajo.

18.4 Voluntariedad y reversibilidad.

En aquellas empresas que opten por implantar esta modalidad de trabajo, el mismo tendra caracter voluntario,
tanto para el empleado su aceptacién, como para la empresa en su ofrecimiento; e igualmente es reversible
para ambas partes.

En cuanto a la reversibilidad:

Por parte de la Empresa mediante una decisién razonada y comunicdndolo al teletrabajador con un preaviso de
30 dias, salvo acuerdo entre las partes.

Por parte del Empleado también se podra ejercer el derecho de reversién comunicdndolo con un preaviso de 30
dias, salvo acuerdo entre las partes.

Si el empleado ejerciese el derecho de reversion, una vez transcurridos los plazos citados en el parrafo anterior,
pasard a prestar servicios de manera presencial tal y como venia haciendo con caracter previo a la suscripcién
del presente acuerdo. Si se trata de una persona teletrabajadora que nunca antes habia realizado trabajo
presencial esta reversion estara condicionada por la existencia de vacantes de trabajo presencial compatibles
con su perfil profesional.

La negativa de la persona trabajadora a trabajar a distancia, el ejercicio de la reversibilidad al trabajo presencial
y las dificultades para el desarrollo adecuado de la actividad laboral a distancia que estén exclusivamente
relacionadas con el cambio de una prestacién presencial a otra que incluya trabajo a distancia, no serdn causas



justificativas de la extincion de la relacién laboral ni de la modificacién sustancial de las condiciones de trabajo.
18.5 Condiciones de implantacion.
A) Prestacién de servicios de teletrabajo.

El empleado que teletrabaje continuara adscrito formalmente a la misma Unidad y/o centro de trabajo en que
venia desarrollando sus funciones con caracter previo a su incorporacién a teletrabajo, salvo por causa
razonada (como pudiera ser el cierre del correspondiente centro de trabajo, etc...). En caso de nuevas
incorporaciones, se deberd indicar esta unidad/centro en el contrato de trabajo/teletrabajo.

La prestacion de servicios en régimen de teletrabajo, supone que las personas trabajadoras podran realizar sus
funciones de manera no presencial de su jornada laboral, trabajando desde su domicilio o en el lugar elegido
por la persona trabajadora. El minimo de tiempo teletrabajado serad con caracter general de dos dias a la
semana, pudiendo ser ampliable de comun acuerdo por ambas partes.

Dadas las caracteristicas del régimen de teletrabajo, la persona trabajadora durante la realizacién de su jornada
presencial, ocupara un puesto fisico de trabajo habilitado a tal fin.

B) Jornada y horarios.

La persona trabajadora realizard su jornada no presencial que constard en su contrato de teletrabajo, en las
mismas condiciones que venia prestando con caracter presencial, salvo acuerdo entre las partes. No obstante,
el porcentaje de dias de teletrabajo podria ser objeto de modificacién de acuerdo entre las partes y quedaria
reflejado en el correspondiente contrato. El tiempo restante de su jornada laboral, si lo hubiera, deberd ser
desarrollado por el empleado en las instalaciones de la Empresa.

Es preciso compaginar un control del teletrabajo con la necesaria flexibilidad para realizar el trabajo en
presencia (asistencia a reuniones, cursos, etc...), de tal forma que el teletrabajo no pueda suponer limitacién a
la adecuada y eficaz organizacion del trabajo, y siempre que quede razonado y con el preaviso suficiente, la
necesidad de asistir de manera presencial al centro de trabajo, incluso cuando el acuerdo con el trabajador sea
del 100 % de teletrabajo. En cualquier caso, se trataran de situaciones excepcionales y limitadas en el tiempo. A
tal efecto, cuando la flexibilidad mencionada requiera un cambio sustancial en las condiciones del contrato de
teletrabajo firmado, requerird del acuerdo entre las partes, o aplicar la reversibilidad.

El empresario podra requerir la presencia fisica de la persona teletrabajadora en su centro de trabajo asignado,
respetando un preaviso minimo de 48 horas, por motivo justificado que exija la presencia fisica ineludible del
trabajador, a modo de ejemplo: acciones formativas, reuniones, presentaciones, y siempre que el motivo que lo
justifica no pueda solucionarse por via telematica... En estos casos la persona teletrabajadora tendra obligacién
de acudir a este llamamiento.

C) Objetivos.
La Empresa deberd comunicar a la persona trabajadora los estdndares minimos de calidad y de ejecucién
establecidos para el correcto cumplimiento de los servicios prestados. En este sentido, la Unidad a la que figura

adscrito el Empleado notificara por escrito a la persona teletrabajadora los indicadores de productividad
conforme a los cuales deberd desarrollar sus funciones.

D) Formacion.

La Empresa impartira a la persona trabajadora formacién especifica con el objeto de facilitar su adaptacién a
esta modalidad de trabajo, y en concreto recibird informacién y formacién en materia de prevencién de riesgos,
orientadas especificamente al teletrabajo.

Igualmente, serd convocado y mantendrd la asistencia a cursos presenciales y/o distancia que le permitan su
permanente actualizacién profesional.



E) Medios y facilidades.

Para la ejecucion en exclusiva del trabajo, la Empresa pondra a disposicién de la persona trabajadora, en
concepto de depdsito, un equipo informatico, asi como material de trabajo suficiente de conformidad con los
cometidos propios de su puesto y las necesidades de su drea o Unidad, asi como de la vida Util o periodo
maximo para la renovacién de estos.

El mantenimiento del equipo correrd a cargo del servicio de soporte técnico de la empresa.

Asimismo, se facilitardn a la persona trabajadora los programas informaticos y demas software, necesarios para
el correcto desarrollo de sus funciones y responsabilidades, siendo todos ellos propiedad de la Empresa. Por su
parte, el empleado debera utilizar de manera correcta y adecuada las herramientas de trabajo facilitadas por la
Empresa y aceptar las politicas de uso de las mismas, previamente consensuadas con la representacién legal
de los trabajadores, e informadas por escrito, pudiendo la Empresa exigirle responsabilidades por la utilizacién
inadecuadas de los mismos o los desperfectos que pudieran ocasionar imputables al trabajador.

La Empresa podra cualquier momento proceder a su sustitucién por otro equipo.

La Empresa entregara el procedimiento a seguir en el caso de producirse dificultades técnicas que impidan el
normal desarrollo del trabajo a distancia.

F) Prevencién de Riesgos.

En materia de prevencién y salud laboral, se estara a lo establecido en la Ley 31/1995, de Prevencién de
Riesgos Laborales. Los puestos de teletrabajo deberdn cumplir las condiciones referentes a los puestos de
trabajo con pantallas de visualizacién de datos, segun el Real Decreto 488/97, a cuyo efecto se informard al
empleado de estas y el empleado declarard tener conocimiento de las mismas.

Durante la situacién de Teletrabajo, el Empleado sera citado a los reconocimientos médicos segun el protocolo
establecido por la Empresa a sus Empleados.

En el &mbito del CESS se tratardn aquellos aspectos relacionados con el teletrabajo desde el punto de vista de
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. El desarrollo de la evaluacion de riesgos y de la planificacién
preventiva deberd tener en cuenta los riesgos propios de esta modalidad de trabajo, prestando especial
atencion a los factores ergonémicos y organizativos.

La evaluacién de riesgos Unicamente debe alcanzar a la zona habilitada para la prestacién de servicios, no
extendiéndose al resto de zonas de la vivienda o del lugar elegido para el desarrollo del trabajo a distancia.

La empresa deberd obtener toda la informacion acerca de los riesgos a los que estd expuesta la persona que
trabaja a distancia mediante una metodologia que ofrezca confianza respecto de sus resultados, y prever las
medidas de proteccién que resulten mas adecuadas en cada caso.

Cuando la obtencién de dicha informacidn exigiera la visita por parte de quien tuviera competencias en materia
preventiva al lugar en el que, conforme a lo recogido en el acuerdo al que se refiere el apartado H), se
desarrolla el trabajo a distancia, debera emitirse informe escrito que justifique dicho extremo que se entregara
a la persona trabajadora y a las delegadas y delegados de prevencion.

La referida visita requerira, en cualquier caso, el permiso de la persona trabajadora, de tratarse de su domicilio
o del de una tercera persona fisica.

De no concederse dicho permiso, el desarrollo de la actividad preventiva por parte de la empresa podra
efectuarse en base a la determinacién de los riesgos que se derive de la informacién recabada de la persona
trabajadora segun las instrucciones del servicio de prevencion.

Las empresas estan obligadas a evitar cualquier discriminacién, directa o indirecta, particularmente por razones
de estado civil, edad, segun los limites marcados por el articulo 4.2.c del, E.T, origen racial o étnico, condicién



social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacién sexual, identidad sexual, expresiéon de género,
caracteristicas sexuales. Afiliacién o no a un sindicato, por razén e lengua dentro del Estado espafiol,
discapacidad, asf como por razén de sexo, incluido el trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres, por
el ejercicio de los derechos de conciliacién o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

Igualmente, estaradn obligadas a revisar e incluir las caracteristicas laborales propias de estas personas en los
Planes de Igualdad y en las medidas que las Empresas pudieran tener mejorando lo previsto en el presente
convenio en materia de igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI.

G) Propiedad intelectual, Proteccién de datos y derecho a la intimidad.

La propiedad intelectual de los programas informaticos y de comunicacién objeto de transferencia se regira por
lo que dispone el texto refundido de la Ley de Propiedad intelectual (RDL 1/1996, de 12 de abril, modificado por
la Ley 5/1998, de 6 de marzo de 1998, que incorpora al derecho espafiol la Directiva 96/9/CE del Parlamento
Europeo y de su Consejo, de 11 de marzo de 1996, sobre la proteccion juridica de las bases de datos.

Las personas trabajadoras reconocen que todos los derechos derivados de la propiedad intelectual, programas
de ordenador y cualquier otra actividad obra, trabajo o creacién estan sujetas a dicho régimen juridico, tanto en
lo referente a la titularidad, como a los derechos de explotacién de los mismos, que pueda realizar sobre la base
de la relacién laboral y durante la vigencia de su situacion en régimen de teletrabajo, son propiedad exclusiva
de la Empresa, de acuerdo con el citado Real Decreto Legislativo 1/1996, de 12 de abril, y demds normas
legales aplicables.

Por lo que se refiere a los ficheros que contengan datos de caracter personal, se estard a lo que disponga el
Reglamento de Seguridad que desarrolla el articulo 9 de la Ley Organica de Proteccién de Datos, garantizando
el derecho a la intimidad y proteccién de datos.

La utilizacién de los medios telematicos y el control de la prestacién laboral mediante dispositivos automaticos
garantizard adecuadamente el derecho a la intimidad y a la proteccién de datos, en los términos previstos en la
Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales,
de acuerdo con los principios de idoneidad, necesidad y proporcionalidad de los medios utilizados.

La empresa no podra exigir la instalacién de programas o aplicaciones en dispositivos propiedad de la persona
trabajadora, ni la utilizacién de estos dispositivos en el desarrollo del trabajo a distancia.

Las empresas deberan establecer criterios de utilizacion de los dispositivos digitales respetando en todo caso
los estandares minimos de proteccién de su intimidad de acuerdo con los usos sociales y los derechos
reconocidos legal y constitucionalmente. En su elaboracién debera participar la representacién legal de las
personas trabajadoras.

La empresa podra especificar los términos dentro de los cuales las personas trabajadoras pueden hacer uso por
motivos personales de los equipos informaticos puestos a su disposicién por parte de la empresa para el
desarrollo del trabajo a distancia, teniendo en cuenta los usos sociales de dichos medios y las particularidades
del trabajo a distancia.

Las personas trabajadoras, en el desarrollo del trabajo a distancia, deberdn cumplir las instrucciones que haya
establecido la empresa en el marco de la legislacion sobre proteccion de datos, previa participacion de la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Las personas trabajadoras deberan cumplir las instrucciones sobre seguridad de la informacion especificamente
fijada por la empresa, previa informacién a su representacién legal, en el &mbito del trabajo a distancia.

H) Control y auditoria.

La Empresa podra realizar los controles remotos oportunos, siempre que exista un protocolo previo



debidamente comunicado a la RLT y a las propias personas trabajadoras, con objeto de verificar el correcto
cumplimiento de sus obligaciones por parte de las personas trabajadoras.

[) Compensacioén y gastos.

Las cantidades que vienen cobrandose en el concepto de Plus Transporte y a pesar de no tener ese gasto del
cual es cantidad compensatoria, se seguiran cobrando en las mismas condiciones.

La citada cantidad tiene por objeto compensar a las personas teletrabajadoras por aquellos gastos que pudieran
derivarse por su adscripcién a la modalidad de teletrabajo. El concepto pasara a denominarse Plus
Transporte/Teletrabajo.

El trabajo a distancia requerird de un lugar en que lleve a cabo el teletrabajo con los medios fisicos y
ambientales, asi como de suministros, adecuados al trabajo a desarrollar, incluidos los elementos muebles y
conexién a internet, que tendran que cumplir con lo establecido en la normativa vigente en cada momento en
materia de prevencién de riesgos laborales. Todos los gastos que por ello se ocasionen serdn asumidos
directamente por el trabajador, y la empresa compensara al trabajador por tales gastos con el abono de una
compensacién a tanto alzado establecida en el denominado «Plus de Transporte/Teletrabajo».

En concreto con la compensacién establecida en el denominado «Plus de Transporte/Teletrabajo la empresa
compensara al trabajador los siguientes gastos: i) espacio fisico que retna las condiciones ambientales
adecuadas para el desempefio del trabajo encomendado, ii) mesa, silla y reposapiés, iii) los consumos
energéticos (incluida la climatizacién) y gastos derivados de los mismos, y iv) conexién suficiente y consumo a
internet.

La empresa, por su parte, facilitard a las personas teletrabajadoras los medios, tecnolégicos y ofimaticos,
necesarios para un eficiente desarrollo de las funciones propias del puesto de trabajo.

Los medios que la empresa facilitara al teletrabajador son, de forma enumerativa y no limitativa, en funcién del
trabajo que tenga que desarrollar, i) ordenador portatil, ii) software necesario, iii) ratén, iv) auriculares, v)
acceso a las aplicaciones y webs de la empresa necesarias para realizar el cometido encomendado y estar
adecuadamente conectado con la empresa y con los demas miembros del equipo de trabajo, y vi) los
consumibles necesarios para desarrollar el trabajo encomendado, etc... Los medios anteriores variaran en
funcién de las caracteristicas propias del puesto de trabajo y de la posible normativa vigente.

En el supuesto de que, en el desarrollo de sus funciones, la persona trabajadora deba realizar viajes de trabajo,
seran a cuenta de la Empresa los gastos de desplazamientos, alojamiento y manutencién en que incurriera, de
conformidad con la normativa vigente en el Convenio Colectivo de Agencias de Viajes. Todos los gastos de
desplazamiento al centro de trabajo en el que se encuentre adscrito la persona trabajadora que éste tenga que
realizar serdn a su costa, con independencia del lugar que haya elegido para el desarrollo del trabajo a
distancia.

18.6 Derechos colectivos de las personas que trabajan a distancia.

Las personas trabajadoras a distancia tendran derecho a ejercitar sus derechos de naturaleza colectiva con el
mismo contenido y alcance que el resto de las personas trabajadoras del centro al que estdn adscritas.

La empresa ha de garantizar el respeto pleno al principio de igualdad de trato y de oportunidades entre la
persona trabajadora a distancia y la que desempenfe tareas en el establecimiento de la empresa.

La empresa deberd suministrar a la representacién legal de las personas trabajadoras los elementos precisos
para el desarrollo de su actividad representativa, entre ellos, el acceso a las comunicaciones y direcciones
electrénicas de uso en la empresa y la implantacién del tablén virtual, cuando sea compatible con la forma de
prestacién del trabajo a distancia.



Debera asegurarse que no existen obstaculos para la comunicacién entre las personas trabajadoras a distancia
y sus representantes legales, asi como con el resto de personas trabajadoras.

Deberd garantizarse que las personas trabajadoras a distancia pueden participar de manera efectiva en las
actividades organizadas o convocadas por su representacion legal o por el resto de las personas trabajadoras
en defensa de sus intereses laborales, en particular, su participacién efectiva presencial para el ejercicio del
derecho a voto en las elecciones a representantes legales.

18.7 Derecho a la desconexion digital en teletrabajo.

Se establece la necesidad de proteger la seguridad y salud de las personas trabajadoras mediante el
cumplimiento minucioso en lo concerniente a los tiempos de trabajo y a los minimos periodos de descanso
necesario, ademds de una conveniente organizacién y utilizacién de los recursos tecnoldgicos para la prestacién
del trabajo que garantice el derecho al descanso y a la conciliacién de la vida familiar y laboral.

Las empresas elaboraran protocolos, instrucciones, guias y un plan acciones de formacién y sensibilizacién
sobre la proteccidn y respeto del derecho a la desconexién digital y laboral y sobre un uso razonable y
adecuado de las TIC que evite el riesgo de fatiga informatica, dirigidas a todos los niveles de la organizacién, y
para ello pondrd a disposicién de todas las personas trabajadoras, la informacién y/o formacién necesaria.

Las personas que trabajan a distancia, particularmente en teletrabajo, tienen derecho a la desconexién digital
fuera de su horario de trabajo en los términos establecidos en el articulo 88 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre.

El deber empresarial de garantizar la desconexion conlleva una limitacion del uso de los medios tecnoldgicos de
comunicacién empresarial y de trabajo durante los periodos de descanso, asi como el respeto a la duracién
maxima de la jornada y a cualesquiera limites y precauciones en materia de jornada que dispongan la
normativa legal o convencional aplicables.

La empresa, previa audiencia de la representacién legal de las personas trabajadoras, elaborara una politica
interna dirigida a personas trabajadoras, incluidas los que ocupen puestos directivos, en la que definirdn las
modalidades de ejercicio del derecho a la desconexién y las acciones de formacién y de sensibilizacién del
personal sobre un uso razonable de las herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo de fatiga informatica. En
particular, se preservara el derecho a la desconexién digital en los supuestos de realizacion total o parcial del
trabajo a distancia, asi como en el domicilio de la persona empleada vinculado al uso con fines laborales de
herramientas tecnoldgicas.

18.8 Comisién de Seguimiento.
Dada la novedad y complejidad de la materia se establece que el seguimiento e interpretacién del contenido del
presente acuerdo, serd competencia de la Comisidn Mixta Paritaria.

Asimismo, en el seno de las Empresas se podra constituir una Comisién para la implantacién y seguimiento del
teletrabajo. Esta comision tendra caracter paritario y contara con representantes de la Empresa y de la RLT. El
funcionamiento de dicha comisién serd el acordado por las partes; no obstante, habra la obligacién de celebrar
una reunidn trimestral.

Articulo 19. Derecho a la desconexion digital.

La Ley Orgdnica de Proteccién de Datos de Caracter Personal y Garantia de los Derechos Digitales (Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre) establece el derecho de las personas trabajadoras a la desconexién digital
en el ambito laboral, en los siguientes términos:



Las personas trabajadoras tendran derecho a la desconexioén digital a fin de garantizar, fuera del tiempo de
trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi
como de su intimidad personal y familiar.

Las modalidades de ejercicio de este derecho atenderan a la naturaleza y objeto de la relacién laboral,
potenciaran el derecho a la conciliacién de la actividad laboral y la vida personal y familiar y se sujetaran a lo
establecido en la negociacién colectiva o, en su defecto, a lo acordado entre la empresa y los representantes de
los trabajadores.

El empleador, previa audiencia de los representantes de los trabajadores, elaborara una politica interna dirigida
a trabajadores, incluidos los que ocupen puestos directivos, en la que definirdn las modalidades de ejercicio del
derecho a la desconexidn y las acciones de formacién y de sensibilizacién del personal sobre un uso razonable
de las herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo de fatiga informética. En particular, se preservara el
derecho a la desconexidn digital en los supuestos de realizacién total o parcial del trabajo a distancia, asf como
en el domicilio del empleado vinculado al uso con fines laborales de herramientas tecnolégicas.

Articulo 20. Registro de Jornada.

La empresa garantizard el registro diario de jornada, que deberd incluir el horario concreto de inicio y
finalizacién de la jornada de trabajo de cada persona trabajadora, sin perjuicio de la flexibilidad horaria que se
establece en este articulo.

Mediante negociacion colectiva o acuerdo de empresa o, en su defecto, decisién del empresario previa consulta
con los representantes legales de los trabajadores en la empresa, se organizarad y documentard este registro de
jornada.

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

Articulo 21. Movilidad geografica.

La empresa podra acordar la movilidad geografica obligatoria si existiesen razones técnicas, organizativas,
econdmicas o productivas que asi lo justifiquen. En tales supuestos, deberan tenerse en consideracidn, a la hora
de trasladar obligatoriamente a los trabajadores/as, los siguientes criterios:

- Que no sea necesaria su presencia en el centro de trabajo de procedencia.

- Que relna el nivel profesional y cualificacién necesaria para desempefar las funciones del puesto de destino.
- Que no exista en un centro de trabajo mas préximo otra persona con el mismo perfil profesional y cuyo
traslado fuera posible.

- De ser posible, y reunirse las condiciones necesarias, se trasladara preferentemente a los trabajadores/as con
menos antigledad.

- Tendran preferencia para permanecer en su puesto de trabajo los empleados/as con obligaciones familiares y
aquellos/as que ostenten la condicién de representantes de los trabajadores/as.

En todos los supuestos de traslados forzosos, la empresa comunicara a la representaciéon de los trabajadores/as
con caracter previo su decisién. En lo demds, se observaran los requisitos establecidos en el articulo 40 del
Estatuto de los Trabajadores.



Por lo que se refiere a la compensacién por gastos a abonar al trabajador/a por causa del traslado forzoso, de
ser necesario el cambio de residencia, la empresa deberd cubrir los gastos relativos a vivienda, mudanza y
traslado de enseres.

En los supuestos de desplazamiento el trabajador/a tendra derecho a la compensacion de los gastos que se
originen por tal motivo.

En los supuestos de traslado forzoso con cambio de residencia y en los de desplazamiento por un periodo
superior a tres meses, el trabajador/a tendra derecho a que la empresa le abone los gastos de transporte y viaje
con el fin de que, al menos un fin de semana cada mes, pueda desplazarse a su lugar de residencia de origen.

El traslado voluntario serd solicitado por escrito y, si fuesen varios los trabajadores/as que solicitaran la misma
vacante, se seguirad un turno de antigliedad en el cargo. Solamente se concederd al personal fijo y para
vacantes que se puedan cubrir con su nivel profesional.

Los traslados que solicite el personal de la peninsula que estuviera destinado en Ceuta, Melilla, Islas Canarias o
Islas Baleares, permaneciendo en ellas mas de cinco afios, se atenderan con preferencia absoluta para las
poblaciones de la peninsula que deseen.

El personal que fundamente la peticién de su traslado en el hecho de reunirse con su cényuge o conviviente,
tendrd derecho preferente, siendo obligatoria su concesién siempre que exista vacante y el trabajador/a relina
una antiguedad superior a cinco afios, en empresas con plantilla superior a cien trabajadores/as.

Asimismo, se recomienda como criterio la reubicacién sistematica y voluntaria de los trabajadores/as en los
centros de trabajo mas préximos a su domicilio.

Articulo 22. Permutas.

Los empleados/as de la misma empresa destinados en localidades distintas que pertenezcan al mismo grupo
profesional, podran concertar permuta de sus puestos a reserva de lo que libremente decida la empresa,
teniendo en cuenta las necesidades del servicio.

Si la permuta se efectla, los interesados/as no tendran derecho a indemnizacién por gastos de traslado ni
dietas.

Si la empresa deniega la permuta deberd informar de ello a la RLT junto con las razones que justifiquen esta
decision.

CAPITULO VII Jornada, horario, descansos, vacaciones, licencias y traslados

Articulo 23. Jornada y horario.

23.1 Jornada. La jornada ordinaria de trabajo sera de mil setecientas cincuenta y dos horas (1.752) de trabajo
efectivo, en cémputo anual.

El descanso entre jornadas sera al menos de 12 horas y la jornada maxima diaria de nueve horas. La jornada
diaria de trabajo podra realizarse de forma continuada o partida; cuando ésta se realice de forma partida, solo
sera posible efectuar una Unica interrupcién en dicha jornada diaria. Esta interrupcién tendra una duracién
minima de 15 minutos y maxima de tres horas.



Sobre la base de fomentar medidas tendentes a la mejora de la conciliacidn de la vida laboral y familiar de los
trabajadores/as sujetos al presente convenio, aquellos trabajadores/as cuya jornada reducida al amparo de lo
dispuesto en el articulo 37.4, 5, 6 y 8 del Estatuto de los trabajadores sea superior a seis horas continuadas al
dia, su descanso durante la misma, que no sera superior a quince minutos, se considerara tiempo efectivo de
trabajo.

23.2 Descansos Yy libranzas. El descanso minimo semanal serd de un dia y medio ininterrumpido que se
disfrutard, como regla general, el dia completo del domingo y el resto, en el sdbado anterior o lunes siguiente,
respetando la jornada ordinaria anual. En los servicios receptivos de agencias de viajes cuando las razones
organizativas o productivas asi lo exijan, esta regla general se considerara tiempo de trabajo ordinario, por lo
que estos trabajadores/as tendran derecho a descanso compensatorio equivalente.

Con efecto de excepcidn a la regla general expresada en el parrafo anterior, los trabajadores/as que presten
servicio en los centros de trabajo ubicados en grandes superficies comerciales, o zonas de especial interés
turistico y en las épocas del afio en las que se produzca un aumento coyuntural o estacional de la demanda de
servicios, asi como aquellos trabajadores/as que estén afectados por los festivos de apertura autorizada por las
comunidades auténomas, se les garantizarda, como minimo, dos domingos de descanso al mes, asi como el
descanso compensatorio equivalente a las horas trabajadas en dichos dias.

23.3 Trabajo en festivos. La prestacién de servicio realizada en domingo y/o festivo, a jornada completa, en los
términos anteriormente descritos, tendra una retribucién adicional en concepto de compensacién econdmica
por dicha prestacién de servicio. Se abonara en el recibo de salarios del mes siguiente, en concepto de Plus de
Festivos, por importe de 51,50 euros. A partir del séptimo domingo y/o festivo trabajado en cada afio natural
recibird la cantidad de 57,68 euros. En caso de no realizar la jornada completa se percibird la parte proporcional
al tiempo trabajado.

Los trabajadores/as que presten de forma habitual servicios receptivos, cualquiera que sea el lugar de
desemperio de esta actividad (aeropuertos, puertos, estaciones de tren/autobuses, etc...), quedan exceptuados
de la retribucién adicional establecida para la prestacion de servicio realizada en domingo y/o festivo.

Atendiendo a las caracteristicas de cada empresa, la distribucién anual de los domingos y/o festivos, asi como
las compensaciones econdmicas expresadas en el parrafo anterior, podran verse modificadas, respetandose en
todo caso los minimos anteriores, mediante acuerdo con la empresa y la representacion legal de los
trabajadores/as, o con los propios trabajadores/as en caso de no existir representacion de los mismos.

Aquellos trabajadores/as contratados con anterioridad a la entrada en vigor del presente convenio colectivo que
no tuvieran previsto en su contrato o pacto posterior la obligacién de trabajar en domingo y/o festivo,
mantendran tal derecho como condicién personal méas ventajosa.

Aquellos trabajadores/as que tuvieran un régimen especial de trabajo y compensacién por ser zona de especial
interés turistico declarada oficialmente, mantendran tal derecho como condicidn personal mas ventajosa.

El sefialamiento de los domingos y festivos a trabajar por cada trabajador/a se realizard como fecha méxima el
dia 1 de marzo del afio en curso.

En caso de aperturas de domingos o festivos no previstas por falta de conocimiento y no fuera posible su
programacion antes del 1 de marzo, se comunicard al trabajador/a con la mayor antelacién posible
acumulandose el descanso compensatorio por dicho domingo o festivo trabajado a vacaciones o unido a otro
festivo o domingo sin obligacién de trabajar y a eleccién del trabajador/a.

23.4 Dias de libranza adicionales. Los dias 24 y 31 de diciembre y el Sdbado Santo se consideraran de libranza
para el personal. No obstante, cuando por razones organizativas o productivas se trabajen dichas fechas, los
trabajadores/as afectados tendran derecho al descanso compensatorio.



23.5 Horario. El horario de cada centro de trabajo, asi como el de los trabajadores/as adscritos a los mismos
sera acordado entre las empresas y los representantes de los trabajadores/as o los trabajadores/as, de comun
acuerdo. La distribucién de la jornada, se efectuara por centro de trabajo con el fin de acercar lo mdximo
posible la prestacién del trabajo a las especificas necesidades de cada unidad productiva. Los horarios de
trabajo anuales por centro de trabajo habran de confeccionarse con fecha limite el Gltimo dia del mes de febrero
de cada afo natural. El horario anual y el calendario anual, una vez acordados, habran de ser difundidos en el
seno de cada centro de trabajo afectado para su debida publicidad y conocimiento por parte de los
trabajadores/as.

Los trabajadores/as deberan conocer los horarios de trabajo y dias libres individuales como muy tarde el dia 28

febrero. El empresario podrd cambiar esta planificaciéon cuando sobrevengan causas organizativas imprevistas y
debidamente justificadas, y lo comunicara al trabajador/a afectado con la maxima antelacién posible a fin de no
perjudicar su derecho de conciliacién, dentro de los limites establecidos en la normativa legal vigente.

Los trabajadores que presten servicio a turnos tienen derecho a que estos les sean comunicados con una
antelaciéon minima de treinta dias.

En el dmbito de la empresa se podran negociar con la RLT acuerdos en materia de distribucién de jornada,
horario y descansos con el alcance y efectos previstos en el articulo 84 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 24. Trabajo nocturno.

Se fija un Plus de Trabajo Nocturno de un 40 % del salario base mas antigiiedad. Con independencia y respecto
a lo previsto en el articulo 36 del Estatuto de los Trabajadores, se abonara con el Plus de Trabajo Nocturno
previsto en este articulo, el tiempo de trabajo comprendido entre las 22:00 horas y las 07:00 horas. Si el tiempo
trabajado dentro del periodo nocturno de 22:00 horas a 07:00 horas fuera inferior a tres horas, se abonara
aquel exclusivamente sobre las horas trabajadas. Si las horas trabajadas fueran de tres horas 0 mas, se abonard
el complemento correspondiente a toda la jornada.

Este plus afectard a todos los trabajadores/as salvo que el salario se haya establecido atendiendo a que el
trabajo sea nocturno por su propia naturaleza.

Articulo 25. Trabajo a tiempo parcial.

El contrato de trabajo se entenderd celebrado a tiempo parcial cuando se haya acordado la prestacién de
servicios durante un nimero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio inferior a la jornada de trabajo de un
trabajador a tiempo completo comparable.

Puede concertarse por tiempo indefinido o por duracién determinada; en los supuestos en los que legalmente se
permita la utilizacion de esta modalidad de contratacion.

Formalizacion: en el contrato deberan figurar el nimero de horas ordinarias de trabajo al dia, a la semana, al
mes o al aflo contratadas y su distribucién. De no observarse estas exigencias, el contrato se presumira
celebrado a jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite el caracter parcial de los servicios y el
nimero y distribucién de las horas contratadas.

25.1 Horas complementarias: se considerardn horas complementarias aquéllas cuya posibilidad de realizacién
haya sido acordada como adicién a las horas ordinarias pactadas en el contrato a tiempo parcial. El
empresario/a sélo podra exigir la realizacién de horas complementarias cuando asf lo hubiera pactado
expresamente con el trabajador/a. La realizacién de horas complementarias exigird un pacto especifico



formalizado por escrito entre trabajador/a y empresa respecto a las mismas en el contrato. Se podran formalizar
en el caso de contratos a tiempo parcial con una jornada de trabajo no inferior a diez horas semanales en
cémputo anual y no podran exceder del 50 % de las horas ordinarias contratadas. En todo caso, la suma de las
horas ordinarias y las complementarias no excedera del limite legal del contrato de trabajo a tiempo parcial.

La concrecién de las horas complementarias deberd comunicarse al trabajador/a con un preaviso minimo de
quince dias.

25.2 Retribucidn: sera proporcional al nimero de horas trabajadas al dia, a la semana, al mes o al afio respecto
a la jornada habitual en la actividad de que se trate.

En el caso de jubilacién parcial, serd compatible la retribucion del trabajador/a que se jubila con la pensién que
la Seguridad Social le reconozca.

Articulo 26. Horas extraordinarias.

Se consideran horas extraordinarias las de trabajo efectivo que excedan de la jornada ordinaria anual de trabajo
segun lo recogido en el articulo 23.1 del vigente del presente convenio colectivo.

Con el objetivo de favorecer la creacién de empleo, ambas partes acuerdan la conveniencia de reducir al
minimo indispensable las horas extraordinarias con arreglo a los siguientes criterios:

1) Horas extraordinarias habituales: supresién.

2) Horas extraordinarias que vengan exigidas por la necesidad de reparar siniestros u otros dafios
extraordinarios y urgentes, asi como en caso de riesgo de pérdida de materias primas: realizacion.

3) Horas extraordinarias en momentos puntuales de necesidad: entendiéndose como tales las necesarias por
periodos punta de produccién, ausencias imprevistas, cambios de turno o las derivadas de la naturaleza del
trabajo de que se trate: realizacidn dentro de los limites sefialados en el articulo 35.2 del Estatuto de los
Trabajadores. Todo ello, siempre que no puedan ser sustituidas por la utilizacién de las distintas modalidades de
contratacién previstas legalmente. En materia de cotizacidén a la Seguridad Social habra de estarse a la
normativa vigente en cada momento.

Las horas de trabajo que superen la jornada ordinaria anual o de ciclos inferiores, en casos de modalidades o
duraciones contractuales inferiores a la anterior, tendran la consideracidn de extraordinarias. Las horas
extraordinarias y por fuerza mayor seran retribuidas con un incremento del 80 % sobre el salario que
corresponda a cada hora ordinaria. Las realizadas en dias festivos se incrementardn en un 100 % sobre la
misma base. De comun acuerdo con los trabajadores/as afectados o los/as representantes de los
trabajadores/as, se podran compensar por tiempos equivalentes de descanso incrementados en los respectivos
porcentajes antes citados.

La empresa informard mensualmente al Comité de Empresa, a los delegados/as de personal y delegados/as
sindicales sobre el niUmero de horas extraordinarias realizadas, especificando las causas y, en su caso, la
distribucién por secciones. Asimismo, en funcién de esta informacién y de los criterios mas arriba sefalados, la
empresa y los/as representantes legales de los trabajadores/as determinaran el caracter y naturaleza de las
horas extraordinarias.

Articulo 27. Vacaciones.

Los trabajadores/as adscritos a este convenio tendrén derecho a treinta dias naturales o veintidds dias



laborales, previo acuerdo con la RLPT en cada empresa, de vacaciones anuales retribuidas o la parte
proporcional en contrato inferior al afo de duracién.

Con suficiente antelacién, el empresario/a y los trabajadores/as o sus representantes, estableceran el calendario
anual de vacaciones. El calendario de vacaciones se fijard en cada empresa, de forma tal que el trabajador/a
conozca las fechas que le corresponden, al menos, con dos meses de antelacién del comienzo de las mismas.
Se establecera un sistema rotatorio para la fijacién del periodo de vacaciones. La fijacién de los periodos de
disfrute se efectuard en el &mbito de cada empresa mediante la elaboracién de los oportunos calendarios, de
comun acuerdo con la representacién de los trabajadores/as o, en su defecto, con los trabajadores/as. Este
calendario habrd de ser acordado con fecha limite el Gltimo dia del mes de octubre del afio anterior, y se le dard
la necesaria publicidad para el conocimiento por parte de los trabajadores/as de cada centro de trabajo.

La empresa podra excluir como periodo vacacional aquel que coincida con la mayor actividad productiva
estacional de la empresa, previa consulta con los/as representantes de los trabajadores/as.

Los trabajadores/as con responsabilidades familiares tienen preferencia a que sus vacaciones coincidan con los
de vacaciones escolares.

No se computaran como disfrutados los dias festivos nacionales, autonémicos o locales, el Sdbado Santo y los
dias 24 y 31 de diciembre, que coincidan con el periodo total de vacaciones anuales, debiendo acumularse su
descanso al periodo vacacional.

Cuando el empresario/a obligue al trabajador/a a realizar un viaje promocional, en ningln caso podra el
trabajador/a ver reducido su periodo de vacaciones anual, o cualquier otro de los dias de descanso a los que
tenga derecho, siendo los dias empleados considerados como tiempo de trabajo efectivo. En consecuencia, con
lo anteriormente sefialado, en el caso de que la empresa realice ofrecimiento de viaje promocional, con caracter
voluntario para el trabajador/a, la duracién del mismo podra ser deducida del periodo vacacional.

Para computar el periodo de treinta dias de vacaciones anuales retribuidas al que se refiere el parrafo primero
de este articulo, deberd tenerse en cuenta que, dentro de dichos treinta dias, estardn comprendidos
necesariamente cuatro sadbados y cuatro domingos, independientemente de que las vacaciones se disfruten por
periodo completo o de forma fraccionada.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una Incapacidad Temporal por contingencias
distintas a las sefialadas en el articulo 38.3 ET que imposibilite al trabajador/a disfrutarlas total o parcialmente
durante el afio natural que corresponda, el trabajador/a podra hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre
que no hayan transcurrido mas de dieciocho meses desde el final del afio en que se haya originado la
incapacidad.

Las horas anuales maximas de trabajo son 1.752 horas. Los trabajadores/as que por programacion, calendario o
jornada habitual realicen un nimero de horas que exceda de esas 1.752 en cdmputo anual, tendrdn como
compensacion el equivalente de horas de exceso en dias de descanso adicionales, que podran ser acumulados
al periodo vacacional. La forma de disfrutar estos dias se efectuard de mutuo acuerdo entre la empresa y el
trabajador/a, o representantes legales de los trabajadores/as si existieran, pudiendo excluirse del mismo el
periodo de temporada alta. En caso de jornadas reducidas por las causas recogidas en el articulo 37 del
Estatuto de los Trabajadores, se tomard como jornada maxima el porcentaje que corresponda de las 1.752
horas, por lo que recuperara las horas que correspondan en dias de descanso adicional.



CAPITULO VIl Licencias y permisos

Articulo 28. Licencias retribuidas.

Las personas trabajadoras tendran derecho a los siguientes permisos y licencias retribuidas:

a) Matrimonio o pareja de hecho: 16 dias naturales. Si el dia de la boda o constitucién de la pareja de hecho es
laborable, el permiso de iniciard ese mismo dia (o en el dia anterior si asi lo decide la persona beneficiaria); si
ese dia es no laborable (festivo o de descanso semanal del contrayente), el computo de este permiso empezara
el primer dia laborable después del hecho causante. El permiso se disfrutara en un periodo de 16 dias naturales.

b) Fallecimiento de cédnyuge o pareja de hecho, ascendientes o descendientes en primer grado: 6 dias naturales
que se contaran desde el primer dia laborable posterior al hecho causante, si coincide con dia no laborable, por
resultar dia festivo o correspondiente a dia de descanso semanal. Nunca serdn menos de 2 dias laborables o 4
si hubiera desplazamiento.

¢) Fallecimiento de hermanos/as: 3 dias naturales. Se contaran desde el primer dia laborable posterior al hecho
causante, si coincide con dia no laborable, por resultar dia festivo o correspondiente a dia de descanso semanal.
Nunca seran menos de 2 dias laborables o 4 si hubiera desplazamiento.

d) Fallecimiento de abuelos/as y nietos/as: 2 dias laborables o 4 si hubiera desplazamiento. Se contaradn desde
el primer dia laborable posterior al hecho causante, si coincide con dia no laborable, por resultar dia festivo o
correspondiente a dia de descanso semanal.

e) Enfermedad grave de cédnyuge o pareja de hecho, ascendientes o descendientes en primer grado: 6 dias
naturales. Se contaran desde el primer dia laborable posterior al hecho causante, si coincide con dia no
laborable, por resultar dia festivo o correspondiente a dia de descanso semanal.

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

Esta licencia se disfrutara, en todo caso, en dias laborables. Si el dia del hecho causante se produce en dia no
laborable, por resultar dia festivo o correspondiente a dia de descanso semanal, su disfrute comenzara el primer
dia laborable siguiente al hecho causante.

g) Para el cumplimiento de deberes publicos, acudir al notario, la renovacién de permisos de trabajo, residencia,
pasaporte: el tiempo indispensable cuando la cita coincida en el horario laboral.

h) Exdmenes para la obtencién de un titulo académico: el tiempo indispensable con un limite de 10 dias
retribuidos al afio.

i) Cambio de domicilio: por traslado de domicilio habitual, cuando el mismo este dentro de la misma localidad
de residencia, 1 dia. En el caso de que dicho traslado se realice fuera de la localidad de residencia, 2 dias.

j) Boda de padres, hijos/as o hermanos/as, incluso con parentesco politico: el dia de la boda.

k) Tiempo imprescindible para consultas médicas o pruebas diagndsticas del propio trabajador/a: hasta 3 veces
al afo.

[) Tiempo imprescindible para acompafar a descendientes en edad pediatrica, a cargo del trabajador, a
consultas médicas o pruebas diagndsticas: hasta 3 veces al afo.

m) Tiempo imprescindible para acompafar a ascendientes dependientes, a cargo del trabajador, a consultas



médicas o pruebas diagndésticas: hasta 3 veces al afio.
n) Tiempo imprescindible para el examen del carnet de conducir.

0) La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor cuando sea
necesario por motivos familiares urgentes relacionados con familiares o personas convivientes, en caso de
enfermedad o accidente que hagan indispensable su presencia inmediata. Se puede disfrutar en horas y tendra
un limite de 4 dias laborables al afo.

p) El tiempo indispensable para realizar los actos preparatorios de donacién de érganos o tejidos.

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

Cuando la naturaleza de la prestacién laboral sea compatible con el trabajo a distancia y el estado de las redes
de comunicacién permita su desarrollo, la empresa podra establecerlo, observando el resto de las obligaciones
formales y materiales recogidas en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, y, en particular, el
suministro de medios, equipos y herramientas adecuados.

Si el hecho causante del permiso retribuido coincide con el periodo vacacional no se aplicaran los criterios
pactados en este acuerdo.

En el supuesto de que se produzcan modificaciones en la doctrina o en las leyes sobre el disfrute de las
licencias retribuidas, las partes estaran a resultas de la misma.

En el seno de las empresas se podra pactar su disfrute en dias no consecutivos.

Se considera desplazamiento todo aquel que sea fuera de la provincia de residencia. En el caso de las Islas
Canarias y de las Islas Baleares también se considerard desplazamiento cuando el traslado se realice entre
Islas, aunque sea dentro de la misma Provincia.

A los efectos del presente articulo, y segln lo recogido en el Estatuto de los Trabajadores en cuanto a
consanguinidad y afinidad, la familia politica se equiparara a la familia bioldgica.

En todos los casos habra de justificarse debidamente el motivo del permiso y las circunstancias excepcionales
que en el mismo concurran.

A los efectos del presente convenio colectivo, se reconoce a las parejas de hecho legalmente constituidas, los
mismos beneficios que a las de derecho. En todo caso, el permiso de matrimonio o de pareja de hecho,
Unicamente se disfrutard una vez, siempre que sea con la misma persona, cualquiera que sea la forma de
unién, civil o religiosa.

Se garantiza a todas las personas trabajadoras el derecho al acceso y disfrute de los permisos estipulados en el
presente articulo en condiciones de igualdad, sin discriminacién por razén de sexo, orientacién e identidad
sexual y expresién de género y atendiendo a la realidad de las familias diversas, cényuges y parejas de hecho
LGTBI, con especial atencion a las personas trans para la asistencia a consultas médicas o tramites legales.

Articulo 29. Permisos sin sueldo y licencias no retribuidas.

Los trabajadores/as tendran derecho a solicitar y las empresas estaran obligadas a conceder permisos sin



sueldo o licencias no retribuidas siempre que concurran los siguientes requisitos:

29.1 Licencias no retribuidas:

- Que el trabajador/a tenga una antigliedad en la empresa de al menos dos afios.

- Que el trabajador/a no haya hecho uso de otra licencia no retribuida en los dos afios anteriores.

- Que el periodo de licencia no retribuida solicitado sea superior a 15 dias e inferior a cuatro meses, siempre
con caracter consecutivo.

- Que el trabajador/a preavise a la empresa, al menos, un mes antes de la fecha de inicio de la licencia.

- Que los dias de licencia solicitados no concurran con los periodos de embargo asignados por la empresa a la
oficina, drea o departamento del/la solicitante.

29.2 Permisos sin sueldo:

- Que el trabajador/a tenga una antigliedad en la empresa de al menos un afio.

- Que el trabajador/a no haya disfrutado de otro permiso sin sueldo en los 12 meses anteriores.

- Que el periodo de permiso solicitado no sea superior a 15 dias, disfrutados de forma continuada.

- Que el trabajador/a preavise a la empresa, al menos, 15 dias antes de la fecha de inicio del permiso.

- Que los dias de permiso solicitados no concurran con los periodos de embargo asignados por la empresa a la
oficina, drea o departamento del/la solicitante.

- En caso de coincidencia con las vacaciones reglamentarias de otros trabajadores/as de la misma oficina, drea
o departamento del/la solicitante, éstas prevaleceran sobre el permiso sin sueldo.

En el caso de que alguno o algunos de los aspectos sefialados en el parrafo anterior no tengan cumplimiento
efectivo, deberd existir acuerdo entre trabajador/a y empresa para la concesion de la licencia no retribuida o el
permiso sin sueldo.

En el seno de las empresas se podran negociar condiciones mas beneficiosas con la representacién de los
trabajadores/as o con los trabajadores/as de no existir representacion.

Tanto la licencia como el permiso comporta una situacién de suspensién del contrato de trabajo de las previstas
en el articulo 45.1 a) del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO IX Suspensiones y excedencias

Articulo 30. Excedencias.

La excedencia podra ser voluntaria o forzosa. La forzosa dara derecho a la conservacién del puesto de trabajo,
se concederd por la designacién o eleccién para un cargo publico que imposibilite la asistencia al trabajo y el
reingreso debera ser comunicado dentro del mes siguiente al cese en el cargo publico.

30.1 Excedencia voluntaria:

El trabajador/a con una antigiiedad en la empresa de al menos un afio, tiene derecho a solicitar una excedencia
voluntaria.

Excedencia voluntaria es aquella que se concede por un plazo no inferior a cuatro meses ni superior a cinco
afnos. Este derecho sélo podra ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador/a si han transcurrido cuatro afios
desde el final de la anterior excedencia.



Debera ser solicitada por escrito con una antelacion minima de 30 dias y el plazo de concesién o denegacién no
podra ser superior a 20 dias.

La no concesién de esta excedencia estard basada en alguna de las siguientes causas:
a) No alcanzar la antigliedad minima de un afio en la empresa.

b) Haber disfrutado de otra excedencia del mismo tipo en los 4 afios anteriores desde el final de la anterior
excedencia.

c) Destinar el tiempo de la excedencia para trabajar en otra empresa de este sector.

Una vez en situacién de excedencia voluntaria, en el caso de que el trabajador/a solicitase la reincorporacién a
la empresa antes de que finalice el periodo de excedencia concedido 0 no exista vacante de su grupo
profesional, y siempre que la empresa haya expresado por escrito su negativa a dicha incorporacién, el
trabajador/a se vera liberado de la prohibicién de incorporarse a otra empresa del sector.

Si el trabajador/a no solicita el reingreso 30 dias antes del término del plazo sefialado para la excedencia,
perderd el derecho a su puesto de trabajo en la empresa.

En los casos en que no exista vacante en el nivel profesional del trabajador/a, la empresa se lo comunicara por
escrito.

El trabajador/a que solicite su reingreso dentro del limite fijado tendra derecho a ocupar la primera vacante que
se produzca en su nivel profesional. Si la vacante producida fuera de nivel inferior al suyo podra optar, entre
ocuparla con el salario a ella asignado o esperar a que se produzca una vacante de las de su nivel.

30.2 Excedencia forzosa por cargo sindical o publico:

Podran solicitar su paso a la situacidon de excedencia forzosa los trabajadores/as que ejerzan las funciones
sindicales o cargo publico de dmbito provincial o superior mientras dure el ejercicio de su cargo representativo.
El trabajador/a excedente tendra derecho a reincorporarse en el plazo maximo de 30 dias naturales a partir del
cese en la funcién desempenada.

30.3 Excedencia voluntaria con reserva de puesto:

El trabajador/a con una antigiiedad en la empresa igual o superior a 12 meses, podra solicitar una excedencia
voluntaria con derecho a reincorporacién en un puesto del mismo nivel salarial. Esta excedencia tendra una
duracién de un afio, no pudiendo existir, salvo pacto en contrario, prérroga alguna del periodo de tiempo
inicialmente solicitado. El trabajador/a debera preavisar por escrito a la empresa con al menos 30 dias de
antelacién a la fecha de inicio de la excedencia, y en dicho escrito deberd constar alusién expresa al presente
articulo.

La finalidad principal del ejercicio de esta excedencia por parte del trabajador/a serd la de ampliar su formacion.
Asimismo, se considerara como formacion a este respecto, los periodos de estancia en el extranjero superiores
a seis meses dentro del periodo del afio de excedencia. A tal efecto, el empresario/a podra solicitar en el
momento de la peticidén de reincorporacién del trabajador/a acreditaciéon documental de los estudios realizados
durante dicho periodo o justificacién de la estancia en el extranjero. En el supuesto de que el trabajador/a no
pudiese justificar la realizacién de estos estudios o de la estancia en el extranjero correspondiente, perdera el
derecho a la reserva automatica conservandose el derecho de reincorporacién establecido para la excedencia
voluntaria.

Esta excedencia, en ningln caso, podra solicitarse para trabajar en otra empresa vinculada por el &mbito del
convenio colectivo del sector estatal de agencias de viaje; con el fin de acreditar fehacientemente este hecho,
cuando el trabajador/a solicite su reincorporacién, deberd aportar certificado de vida laboral. En el supuesto de
que el trabajador/a hubiese prestado servicios en otra empresa vinculada por este convenio perderd su derecho



a la reincorporacién.

Asimismo, no podran coincidir en el disfrute de este derecho el 34 % o mas de los trabajadores/as
pertenecientes al mismo centro de trabajo, unidad productiva, oficina o departamento. En este caso el
trabajador/a podra solicitar la excedencia voluntaria recogida en el articulo 46 del E.T.

Para la reincorporacién en el puesto de trabajo, el trabajador/a deberd solicitarlo por escrito, con treinta dias
naturales de antelacién a la fecha de la terminacién de la excedencia, estando la empresa obligada a la
readmisién del trabajador/a al finalizar dicho periodo. Si el trabajador/a no solicita su reincorporacién en el plazo
marcado se entenderd que causa baja voluntaria en la empresa.

Salvo pacto en contrario, no procedera la reincorporacién del trabajador/a en situacién de excedencia hasta que
no se haya agotado integramente el periodo solicitado por el trabajador/a.

No podra ser ejercitado este derecho por el mismo trabajador/a, hasta que no hayan trascurrido cuatro afos de
la incorporacién a la empresa desde el término de la excedencia recogida en este articulo. El periodo de tiempo
de duracién de esta excedencia no computara a efectos de antigiiedad.

Terminada la excedencia regulada en este articulo, el trabajador/a podra optar por acogerse a la excedencia
voluntaria recogida en el articulo 46 del E.T., en este Ultimo caso, el trabajador/a excedente conserva sélo un
derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o similar nivel al suyo que hubiera o se produjeran en
la empresa. Para ejercer este derecho el trabajador/a igualmente debera solicitarlo por escrito treinta dias
naturales antes de finalizar el periodo de excedencia.

Podran acogerse a la excedencia regulada en este articulo los trabajadores con niveles profesionales
comprendidos entre el 1 y el 5 (ambos inclusive). El resto de los niveles, dado su mayor grado de
responsabilidad Unicamente podrdn acogerse a este derecho previo acuerdo con la empresa.

CAPITULO X Conciliacién de la vida laboral y familiar

Articulo 31. Principios generales.

Se entienden como reducciones de jornada por voluntad unilateral del trabajador/a sin mantener la retribucion
los siguientes supuestos:

a) Nacimiento de hijo prematuro u hospitalizacién a continuacién del parto: maximo 2 horas diarias (articulo
37.5 TRLET).

b) Guarda legal y cuidado directo de un menor hasta los 12 afios: reduccién de la jornada diaria de entre 1/8 y
la 1/2 de la jornada (articulo 37.6 TRLET).

¢) Guarda legal y cuidado directo de una persona con movilidad reducida que no desempefie actividad
retribuida: reduccién de la jornada diaria de entre 1/8 y la 1/2 de la jornada (articulo. 37.6 TRLET).

d) Cuidado directo de cényuge o pareja de hecho o de un familiar hasta 2.2 grado por consanguinidad o
afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad retribuida: minimo 1/8 y maximo 1/2 de
la jornada (articulo 37.6 TRLET).

e) El progenitor, guardador con fines de adopcién o acogedor permanente por cuidado, durante hospitalizacién
y tratamiento continuado afectado por cdncer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier



otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su
cuidado directo, continuo y permanente (RD 1148/2011).

f) Trabajadores/as victimas violencia de género o terrorismo (articulo 37.8 TRLET).

Con todo ello, el trabajador/a tendra derecho a adaptar la duracién y distribucién de la jornada de trabajo para
hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral (articulo 34.8 TRLET). A tal fin,
se promovera la utilizacién de la jornada continuada, el horario flexible u otros modos de organizacién del
tiempo de trabajo y de los descansos que permitan la mayor compatibilidad entre el derecho a la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores/as y la mejora de la productividad en las empresas.

Articulo 32. Nacimiento y cuidado del menor.

32.1 El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor, suspenderd el contrato de trabajo de la
madre bioldgica y el del progenitor distinto de la madre bioldgica durante diecinueve semanas, segun el reparto
recogido en el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores.

En el supuesto de monoparentalidad, por existir una Unica persona progenitora, el periodo de suspension sera
de treinta y dos semanas. En caso de parto multiple se ampliard en una semana mas por cada hijo/a partir del
segundo, para cada progenitor. La suspensién del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de
menor, una vez transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto, podra distribuirse
a voluntad de aquellos.

En lo relativo al periodo de suspensién de contrato antes sefialado, a la situacién de riesgo por embarazo o
lactancia natural se estara a lo dispuesto en la legislacién vigente.

32.2 Nacimiento.

El nacimiento suspenderd el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre bioldgica durante 19
semanas, de las cuales seradn obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al
parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos
en el articulo 68 del Cédigo Civil. Los 11 restantes el progenitor distinto de la madre bioldgica las podrd disfrutar
de manera continuada o interrumpida, en régimen de jornada completa o parcial, previo acuerdo entre la
empresa y la persona trabajadora, durante el primer afio de vida del hijo/a.

En caso de parto multiple el permiso de nacimiento, se ampliara una semana mas por cada hijo/a, a partir del
segundo para cada progenitor. En caso de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién, acogida de
hijos/as con discapacidad dicho permiso se ampliard una semana mas.

En caso de nacimiento el trabajador/a percibird del INSS las prestaciones econédmicas correspondientes en pago
directo. Asimismo, se estard a lo que establezcan las leyes en cada momento en caso de modificacion de la
duracién maxima de la suspensién.

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

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



Articulo 33. Lactancia.

En los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento, de acuerdo con el
articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta que este cumpla
nueve meses. Las personas trabajadoras, por su voluntad, podran sustituir este derecho por una reduccién de
su jornada en media hora al comienzo o al final de la jornada de trabajo con la misma finalidad o acumularlo en
jornadas completas; la duracién del permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto multiple.
Corresponderan los dias laborables que salgan de computar una hora diaria de permiso desde la
reincorporacion de la persona progenitora hasta que el bebe/s tenga 9 meses, excluidos los periodos de
vacaciones, divididos entre la jornada diaria de la persona trabajadora solicitante de dicho permiso.

Este permiso constituye un derecho individual de los trabajadores/as, hombres y mujeres con independencia de
su estado civil, orientacién sexual y diversidad familiar. No obstante, si dos personas trabajadoras de la misma
empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, la direccién empresarial podra limitar su ejercicio
simultédneo por razones fundadas y objetivas de funcionamiento de la empresa que deberd comunicar por
escrito debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas personas
trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacién. Cuando ambos progenitores,
adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la misma duracién y régimen, el periodo de
disfrute podrad extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con reduccién proporcional del salario a
partir del cumplimiento de los nueve meses.

Articulo 34. Excedencia por cuidado de hijos/as.

Los trabajadores/as tendran derecho a un periodo de excedencia, no superior a tres afios, para atender al
cuidado de cada hijo/a, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcién o en los supuestos de
acogimiento, tanto permanente como la guarda con fines de adopcidn, a contar desde la fecha del nacimiento
de éste/a o, en su caso, de la resolucién judicial o administrativa. Los sucesivos hijos/as daran derecho a un
nuevo periodo de excedencia que, en su caso, pondra fin al que se viniera disfrutando. Durante los dos primeros
afos de excedencia tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva
quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional. El periodo en que el trabajador/a
permanezca en situacién de excedencia, conforme a lo establecido en este articulo, sera computable a efectos
de antigliedad y el trabajador/a tendra derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya
participacién debera ser convocado por la empresa, especialmente con ocasién de su reincorporacion.

Para un solo periodo de hasta tres afios de excedencia por las causas citadas, cuando razones de salud del
hijo/a o de la madre asi lo justifiquen, la misma tendra caracter de forzosa durante dicho periodo.

La incorporacion, en ambos casos, deberd producirse dentro del mes siguiente a contar desde la fecha de
extincion de dicha situacién, siempre que se haya comunicado el reingreso por escrito con al menos 30 dias de
antelacidn a su vencimiento, entendiéndose, en caso contrario, el desistimiento y dimisién del trabajador/a.

En ambas situaciones, sélo en el caso de que dos trabajadores/as de la misma empresa generasen este derecho
por el mismo sujeto causante y sélo por razones fundadas y objetivas de funcionamiento de la misma
debidamente motivadas por escrito debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el
disfrute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion.



Articulo 35. Excedencia por cuidado de familiares.

El trabajador/a tendrd derecho a situarse en situacién de excedencia, de duracién no superior a dos afios, por
cuidado de cényuge o pareja de hecho y familiares hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad incluido
el familiar consanguineo de la pareja de hecho que, por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad
no puedan valerse por si mismos/as y no desempefien actividad retribuida. Durante los dos afios de excedencia
tendrd derecho a la reserva de su puesto de trabajo. En los casos que la excedencia venga precedida de una
reduccién de jornada, se estara a lo dispuesto en las excedencias para cuidado de hijos/as del parrafo anterior.

Articulo 36. Reducciones de jornada por guarda legal, cuidado de familiares.

36.1 Reduccidn de jornada por guarda legal y cuidados de familiares.

El trabajador/a podrd acogerse a una situacién de reduccién de jornada por razones de guarda legal, por
cuidado directo de un/a menor de doce anos y/o por razones de guarda legal de una persona con discapacidad,
gue no desempefie una actividad retribuida, tendrd derecho a una reduccién de la jornada de trabajo, con la
disminucién proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de
aquella.

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

La concrecién horaria y la determinacién del periodo de reduccién de jornada, tanto en la reduccién de jornada
por guarda legal como por cuidado directo de un familiar, corresponderan al trabajador/a, dentro de su jornada
ordinaria. El trabajador/a deberd preavisar al empresario/a con 15 dias de antelacién la fecha en que se
reincorporara a su jornada ordinaria.

En el supuesto de que varios trabajadores/as de un mismo centro de trabajo o departamento se acogieran a las
medidas contempladas en la legislacién vigente sobre reduccién de jornada para compatibilizar la vida laboral y
familiar, se procedera a ajustar de comun acuerdo entre trabajador/a y empresa el horario de trabajo efectivo,
de modo que no queden sin atender las necesidades productivas del centro de trabajo en el que presten sus
servicios. En el supuesto de imposibilidad para compatibilizar los horarios entre diferentes trabajadores/as,
tendrd preferencia para la elecciéon aquel que primero ejercite la reduccién de jornada basada en estas causas.

En cuanto a la reduccién de jornada, las partes intentardn promover el acuerdo; no obstante, se estara a lo
dispuesto en la legislacién vigente y particularmente en los articulos 37.6 del E.T., en la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y en la Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

No obstante, seguin lo dispuesto en el articulo 37.7 del Estatuto de los Trabajadores, en el ambito de la empresa
y a través de la negociacién colectiva con los representantes de los trabajadores/as, se podran establecer
criterios para la concrecién horaria de la reduccién de jornada a la que se refiere el apartado 6 del articulo 37
del Estatuto de los Trabajadores, en atencién a los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral del trabajador/a y las necesidades productivas y organizativas de las empresas.

36.2 Licencia/permiso por guarda legal.

Se podra solicitar por razones de guarda legal de menores de 12 afios o personas con discapacidad, de acuerdo
con los términos previstos en el articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores, segun la redaccién dada por la



Ley 39/1999, de 5 de noviembre, y lo dispuesto en el presente convenio colectivo.

Se podran alcanzar acuerdos en el seno de las empresas para intentar conciliar el ejercicio de este derecho y a
su vez garantizar el correcto desarrollo de la actividad empresarial durante todas las horas de servicio.

Articulo 37. Victima de violencia de género, en el ambito familiar, de
diversidad de género y del terrorismo.

37.1 Traslado o cambio de centro de trabajo. La trabajadora o el trabajador victima de este tipo de violencia que
se vea obligada/o a abandonar el puesto de trabajo en la localidad en la que venia prestando sus servicios, con
el fin de hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, tendrd derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional equivalente, que la empresa tenga vacante en
cualquier otro de sus centros de trabajo.

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

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendrd una duracidn inicial de seis meses, durante los cuales la
empresa tendrd la obligacién de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora o el
trabajador.

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

37.2 Suspensién del contrato. La trabajadora o trabajador que se vea obligada/o a abandonar su puesto de
trabajo como consecuencia de ser victima de éste tipo de violencia, tiene derecho a decidir la suspensién de su
contrato de trabajo con derecho a la reserva de puesto de trabajo; el periodo de suspensién tendra una
duracioén inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase
que la efectividad del derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspension. En este
caso, el juez/a podra prorrogar la suspensién por periodos de tres meses, con un maximo de 18 meses.

37.3 Reduccién de jornada. El trabajador/a victima de este tipo de violencia tendra derecho, para hacer efectiva
su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del
horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se
utilicen en la empresa.

CAPITULO XI Retribuciones

Articulo 38. Estructura salarial.

Las retribuciones del trabajador/a por jornada y horario completo de trabajo estaran constituidas por los
siguientes conceptos:

- Salario base.
- Gratificaciones extraordinarias.

- Plus Transporte/Teletrabajo.



- Complemento «ad personams».

- Plus de festivos.

- Plus NOL.

- Plus funcional, en aquellas empresas que lo tengan expresamente establecido. Tal complemento tendra el
caracter de no consolidable habida cuenta de que su devengo y percepcién depende exclusivamente del puesto
de trabajo asignado al trabajador/a. Se incluyen dentro de este complemento, entre otros, los denominados
«plus de cargo», «plus de jefatura», «plus de responsabilidad y/o dedicacién», «plus de puesto», «plus de
direccién», «plus de cargo jefatura» y «plus de destino».

La empresa podra consensuar con el trabajador/a o con la RLT el abono de los conceptos salariales de caracter
variable a lo largo de las 12 mensualidades del afio.

El incremento salarial correspondiente se aplicara con caracter retroactivo desde el 1 de enero y exigibles una
vez publicado el convenio en el BOE, seran:

-2025: 3 %.

Los atrasos generados por esta subida, a la fecha de publicacién en el BOE, podran abonarse en un plazo de 2
meses, desde la misma.

Articulo 39. Salario base.

Los salarios base mensuales, por jornada ordinaria completa, correspondientes a los niveles profesionales
referidos en el articulo 7 seran los siguientes:

Salario base 2025 (3 %)
Nivel -
Euros

=
o

1.991,68
1.827,24
1.676,36
1.537,96
1.464,72
1.394,97
1.328,53
1.218,84
1.118,19
1.025,88

= N W R O N @ W

Cuando las empresas abonen los salarios mediante cheques bancarios, procuraran librar tales instrumentos de
pago sobre entidades bancarias de la maxima proximidad posible al centro de trabajo y, en el supuesto de que
el horario de los trabajadores/as coincida con el bancario, se concederd a los mismos el tiempo necesario para
hacer efectivo tal instrumento de pago, pero garantizando en todo caso la continuidad del servicio, de forma
que no se produzca una salida masiva y simultanea de los trabajadores/as, procurando que las respectivas
oficinas o departamentos queden siempre atendidos. Cuando se opte por efectuar el pago por transferencia
bancaria, deberd asegurarse que el abono en cuenta o libreta se produzca en la fecha habitual de pago.



Articulo 40. Gratificaciones extraordinarias.

Cada persona trabajadora tendra derecho a percibir cuatro gratificaciones extraordinarias al afio, en los meses
de marzo, junio, septiembre y diciembre, por una cuantia equivalente a una mensualidad de los salarios que
viniera percibiendo por los conceptos de salario base y complementos personales del trabajador (plus personal,
antigliedad, plus de funcién, plus nol y complemento «ad personam»), y quedando excluidas cuantas
retribuciones variables y aquellas de devengo superior al mes que pueda percibir por cualquier concepto, tales
como comisiones, incentivos, bonus o plus de actividad. Se haran efectivas el dia 30 de cada mes
correspondiente.

Estas gratificaciones se haran efectivas al trabajador/a que hubiere ingresado en el transcurso del afio o cesara
durante el mismo, prorrateando su importe en relacién con el tiempo trabajado.

La empresa podra prorratear, de forma colectiva, a todo el personal de su plantilla, y previo acuerdo con la
RLPT, si la hubiera o con las personas trabajadoras en ausencia de ésta, el abono de alguna/s o todas las
gratificaciones extraordinarias en 12 o 14 mensualidades. Asimismo, la empresa podrd pactar individualmente
con cada trabajador/a, que las gratificaciones extraordinarias se prorrateen en las doce mensualidades.

Articulo 41. Pluses.

41.1 Plus de transporte/Teletrabajo.

En concepto de compensacion de gastos por transporte y distancia los trabajadores/as, asi como en su caso, los
derivados de la prestacion del servicio en la modalidad de Teletrabajo percibirdn las siguientes cantidades:

Plus 2025 transporte/teletrabajo
11 Pagos -
Euros

Todos los niveles. 129,18

Estas cantidades serdn abonadas mensualmente, en 11 pagos de la misma cuantia, junto con los salarios
correspondientes. La empresa podra prorratear, previo aviso, el abono del plus transporte/teletrabajo a lo largo
de las 12 mensualidades del afio. (118,42 euros).

Este importe se configura con caracter de no absorbible ni compensable respecto de los conceptos retributivos,
no abonandose con las gratificaciones extraordinarias.

Este importe no es proporcional a la jornada, por lo que no podra verse reducido en los casos de trabajadores
que ejerciten su derecho a la reduccién de jornada reconocida en el articulo 36 o que tengan un contrato a
tiempo parcial.

41.2 Plus de funciones (ligados al puesto de trabajo).

Tendrdn derecho a la percepcién de este plus aquellos trabajadores/as que voluntariamente y a propuesta de la
empresa realicen funciones distintas y adicionales a las prevalentes a su grupo y nivel que venian realizando, o
de aquellas que pudiesen especificarse en su contrato laboral.

Se detallara en la némina, en la columna adaptada al efecto, con la siguiente denominacién: «plus de funcién».

Con el objetivo de potenciar la profesionalidad de los trabajadores/as que realizan estas funciones, se establece
que los importes correspondientes a dicho «plus de funcién» tendran caracter de trabajo efectivo y, en
consecuencia, se percibirdn los meses en los que el trabajador/a las realice; durante ese tiempo estas



cantidades no seran absorbibles ni compensables, salvo que el trabajador/a obtuviera el nivel profesional
correspondiente a la tarea por la que se establecid el plus. Asimismo, estaran sujetas a las mismas revisiones
salariales que se pacten.

El importe minimo correspondiente a este plus queda fijado en las siguientes cantidades:

Plus funcién 2025

Euros

Todos los niveles. 126,17

Esta cantidad podra ser mejorada en el seno de las empresas, mediante negociacidn con los/as representantes
legales de los trabajadores/as, o con los trabajadores/as directamente en caso de que no existiera
representacion.

41.3 Plus N.O.L.

Este plus garantiza a los trabajadores/as afectados las diferencias salariales producidas en el salario base que el
trabajador/a viniera percibiendo hasta el 31 de diciembre de 2009, por la conversién de las antiguas categorias
profesionales a partir del 1 de enero de 2010 a los nuevos niveles econémicos concretados en las tablas
salariales del Nuevo Ordenamiento Laboral (N.O.L.).

A partir de la entrada en vigor del presente convenio colectivo este plus desaparece como tal y pasa a
constituirse como un plus «ad personam». Su cuantia no sera absorbible ni compensable y se actualizara como
el resto de conceptos retributivos. El trabajador/a dejara de percibir este complemento en el momento en el que
se le reconozca una subida efectiva de nivel profesional.

Se detallard en la némina, con la siguiente denominacién: «Plus N.O.L.».

Plus N.O.L. 2025

16 Pagos -
Euros

Nivel 4. 0,91

Nivel 2. 7,38

41.4 Plus personal.

Este plus reflejard aquellas cantidades con las que el empresario/a mejora la remuneracién de forma voluntaria
a un trabajador/a, por acuerdo entre las partes en el momento de la contrataciéon o durante la relacién laboral, o
como mejora por la calidad del trabajo que se realiza.

El mencionado plus podra ser mejorado por decisién del empresario/a o por negociacién entre trabajador/a y
empresa.

Se detallard en la némina, en columna adaptada al efecto, con la siguiente denominacién: «plus personal».
De forma enunciativa y no limitativa dentro del Plus Personal quedarian englobados los siguientes pluses:
- Plus voluntario.

- Mejora voluntaria.

- Plus de idiomas.

- Complemento personal.

- Etc.



Articulo 42. Salidas y dietas.

Si por necesidades del servicio algun trabajador/as tuviese que desplazarse de la localidad en que
habitualmente tenga su destino, la empresa correra con todos los gastos directamente imputables a la
ejecucién del servicio que dicho desplazamiento le origine.

Cuando la empresa atribuya trabajos distintos a los habituales y/o reuniones al trabajador/a, si por esta razén
éste no pudiera disfrutar del tiempo de comida/cena prevista, tendra derecho a percibir la dieta por dicha
comida/cena.

Las empresas podran, en todo caso, compensar los gastos por desplazamiento, almuerzos, cenas y alojamiento,

a su eleccién, en metdlico o en especie mediante la reserva a favor del trabajador/a de la prestacion de tales
servicios en establecimientos hoteleros o de restauracién.

Articulo 43. Planes de retribucion flexible.

Las empresas podran establecer sistemas de retribucién flexible. La adscripcién a estos sistemas sera
voluntaria para el trabajador/a, quien deberd prestar su consentimiento expreso sobre cantidades, periodos y
productos objeto de esta modalidad de pago dentro de las alternativas que el empresario ofrezca.

En ningulin caso se podra destinar mas de un 30 % del salario fijo del trabajador/a para el pago de los productos
objeto del plan. Respetando este porcentaje, el trabajador/a podrd disponer de todos los conceptos salariales
gue compongan su retribucién fija incluido el salario establecido por convenio colectivo para el nivel profesional
gue ostente el trabajador/a.

Las empresas ofertaran esta opcion voluntariamente como un beneficio social. En aquellas empresas de menos
de 100 trabajadores se podran repercutir los gastos de gestién de estos planes a los trabajadores/as que
voluntariamente se adscriban a los mismos, estando, por lo tanto, prohibido repercutir estos gastos en el resto
de empresas.

Articulo 44. Anticipos.

La empresa podra conceder a solicitud del trabajador/a anticipo correspondiente al importe neto del salario y
pagas extras generadas en el momento de la solicitud.

CAPITULO XII Prevision social

Articulo 45. Gratificacion por vinculacion.

Cuando un trabajador/a con una antigiiedad minima de diez afios en la empresa y con una edad comprendida
entre sesenta y tres afios y hasta cumplir 65 afios, opte por extinguir su contrato de trabajo, recibird una
gratificacién en funcién de los afios de antigiiedad.

1. Trabajadores/as con 63 afios.

- Con mas de 30 afios de antigliedad en la empresa: 8 mensualidades.



- Entre 25 y 30 afios de antigliedad en la empresa: 6 mensualidades.

- Entre 20 y 25 afios de antigliedad en la empresa: 5 mensualidades.

- Entre 15 y 20 afios de antigiiedad en la empresa: 4 mensualidades.

- Entre 10 y 15 afios de antigliedad en la empresa: 3 mensualidades.
2. Trabajadores/as con 64 afos.

- Con mas de 30 afios de antigiiedad en la empresa: 4 mensualidades.
- Entre 25 y 30 afios de antigledad en la empresa: 3,5 mensualidades.
- Entre 20 y 25 afios de antigliedad en la empresa: 3 mensualidades.

- Entre 15 y 20 afios de antigiiedad en la empresa: 2,5 mensualidades.
- Entre 10 y 15 afios de antigliedad en la empresa: 2 mensualidades.

Para el célculo de la citada compensacién, las mensualidades mencionadas estaran integradas por el salario
base y complementos personales del trabajador/a, sin el prorrateo de las pagas extraordinarias.

Articulo 46. Seguro de vida y accidentes.

Los empresarios/as deberan tener concertada una péliza que garantiza a los trabajadores/as un capital de
30.000 euros para los casos de muerte o incapacidad permanente absoluta derivados de accidente que pueda
producirse durante las 24 horas del dia.

Ademads, deberdn suscribir un seguro de vida por un capital de 9.000 euros para todos sus trabajadores/as.

Las cantidades a percibir podran hacerlas efectivas el propio trabajador/a o los beneficiarios/as designados en
Su caso, y en las condiciones generales y/o particulares establecidos en la péliza.

Las primas de dichos seguros irdn por cuenta exclusiva de la empresa.

Articulo 47. Plan de pensiones.

Las empresas incluidas en el &mbito de aplicacidn del presente convenio podran con caracter voluntario
constituir, suscribir o adherirse a un plan o fondo de pensiones sectorial al amparo de lo dispuesto en el Real
Decreto Legislativo 1/2002 y su posterior desarrollo normativo. Tal plan de pensiones tiene el caracter de
mecanismo de ahorro y prevision tendente a que el beneficiario/a adquiera el derecho a percibir una pensiéon de
caracter privado, no complementaria a las de la Seguridad Social en los casos previstos en el presente articulo.
El plan de pensiones se instrumentaliza a través de la creacién de un fondo de pensiones en el que se
integraran las aportaciones que realicen los promotores/as, en este caso las empresas, y los/as participes, en
este caso los trabajadores/as.

Asi, promotores/as seradn las empresas afectadas por el presente convenio colectivo que voluntariamente insten
la creacién del plan de pensiones. Los trabajadores/as que se adhieran al citado plan serdn participes mientras
que los beneficiarios/as seran igualmente los trabajadores/as por ser quienes tendran derecho a las
prestaciones que contempla el plan y las personas que éstos Ultimos designen en caso de fallecimiento.

Las empresas afectadas por el presente convenio podran adherirse de forma voluntaria al plan de pensiones de
caracter sectorial previsto en el presente articulo. Las aportaciones econédmicas que integraran el
correspondiente fondo de pensiones seran realizadas por las empresas, en la cuantia de 18,03 euros mensuales
cada uno de los 12 meses del afio, y por los trabajadores/as que presten sus servicios en las mismas, en la



cuantia de 6,01 euros mensuales cada uno de los 12 meses del afio. A tal efecto, las empresas estan
autorizadas a detraer de las correspondientes percepciones salariales la cantidad sefialada como aportacién del
trabajador/a al plan, debiéndose reflejar, en tal caso, la deduccién por este concepto en el correspondiente
recibo de salarios.

El plan de pensiones sera de aportacién definida, y no complementario a las prestaciones publicas de la
Seguridad Social. Las aportaciones realizadas por promotores y participes tendran el caracter de irrevocables e
indisponibles. Los derechos consolidados a favor de los/as participes podran ser libremente transferidos de un
plan a otro en los supuestos de cese de la relacién laboral del trabajador/a. El funcionamiento y la ejecucién del
plan de pensiones serdn supervisados por una comision de control, constituida al efecto e integrada por
representantes de los promotores/as y de los/as participes de conformidad con las normas legales dictadas al
efecto.

Las prestaciones derivadas del plan consistirdn en una renta a satisfacer al/la participe, por capitalizacién de las
aportaciones y sus rendimientos, a partir de la fecha en el que el beneficiario/a alcance los 65 afos, o a partir
de los 61 afios de edad en los supuestos de jubilacién anticipada; o le sea reconocido el grado de incapacidad
total y permanente o incapacidad absoluta segln la normativa vigente en cada momento. En caso de
fallecimiento del beneficiario/a, la prestacion del plan consistird en la entrega, una sola vez y a favor de sus
herederos/as, del capital equivalente al valor del fondo. Las prestaciones periddicas derivadas del plan se
percibirdn por los beneficiarios/as en forma de renta sobre el valor del fondo acumulado, de caracter periddico.

Para las empresas afectadas por el presente convenio que se hubiesen adherido al plan de pensiones previsto
en el mismo antes del 1 de enero de 2001, no seran de aplicacién, desde el momento de la adhesién, los
articulos 45 y 46 del presente convenio colectivo, relativos a seguro de accidentes y defuncién.

Si por cualquier circunstancia un trabajador/a perteneciente a una empresa adherida al plan sectorial dejara de
prestar sus servicios en la misma podrd, o bien dejar en suspenso el plan o bien continuar con las aportaciones
al mismo, debiendo en tal caso realizarlas el trabajador/a integramente por cuenta propia. Si el trabajador/a
volviera a prestar sus servicios para una empresa afectada por el presente convenio, y adherida al plan de
pensiones sectorial, volverd a surtir efecto el sistema de aportaciones con cargo a la empresa y al trabajador/a
previsto en el presente convenio.

Las adhesiones al plan de pensiones contemplado en este articulo se llevardn a efecto por acuerdo mutuo entre
la empresa y los/as representantes de los trabajadores/as y obligara a la totalidad de la plantilla de la empresa
afectada.

Las aportaciones al plan seran revisadas en la cuantia que se pacte en cada convenio colectivo.

Articulo 48. Incapacidad temporal (1.T.).

Se establece como mejora a la accién protectora de la Seguridad Social que, a cargo de la empresa en las
situaciones de I.T., el/la trabajador/a perciba la diferencia existente entre la prestacién econémica de la
Seguridad Social y el 100 % de su salario, tomando para su célculo la base de cotizacién del mes anterior al de
la baja por I.T., a partir del dia que tenga derecho al percibo de dichas prestaciones econédmicas, y por un
periodo maximo de 12 meses a contar desde la fecha de inicio de la situacién de I.T. No obstante, este periodo
maximo, si la entidad gestora o Mutua de Accidentes de Trabajo o Empresa Colaboradora, dictara resolucién
expresa de proérroga legal de la situacién de I.T., el trabajador/a continuara percibiendo dicha diferencia
econdémica.

La empresa complementara hasta el 100% de la BRD del mes anterior desde el ler dia en caso de IT motivada



por A.T (accidente de trabajo) o E.P (enfermedad profesional) y a partir del 4.2 dia para el resto de casos.

Asimismo, la empresa abonara el 50% de la base de la Seguridad Social del mes anterior al de la baja por I.T.
los tres primeros dias de la misma, en los supuestos de contingencias comunes.

En caso de enfermedad justificada con preaviso a la empresa, el trabajador/a percibird el 50% de su salario sin
que este beneficio pueda exceder de cuatro dias al afio. A estos efectos se considerara la existencia de
«enfermedad justificada» sin que necesariamente tenga que mediar baja médica o situacién de IT, englobando
también justificantes expedidos por los médicos de familia en los que prescriban reposo domiciliario y/o visitas a
centros hospitalarios, sean publicos o privados, a través de los servicios de urgencia debidamente justificados.

En el caso de que se produzca variacion en el régimen juridico en las prestaciones econdémicas de la Seguridad
Social en materia de I.T., se llevaran a cabo las adecuaciones oportunas de la presente regulacién a través de la
Comisidn Paritaria.

Los beneficios y mejoras previstos en el presente articulo no se aplicardn a aquellos trabajadores/as con un
grado de absentismo laboral superior al 5% en el afio inmediatamente anterior. No se computaran para
determinar este grado de absentismo las ausencias por permisos retribuidos y/o justificados, la participacién en
huelgas legales, los permisos por utilizacién de horas sindicales, y permisos por nacimiento, situaciones de
riesgo durante el embarazo, asi como por enfermedades causadas por el embarazo, parto o lactancia.

Quedan excluidas del limite de 5 % las incapacidades temporales derivadas de enfermedad profesional y
accidente de trabajo, debiendo en estos casos complementarse hasta el 100 % de la base reguladora desde el
primer dia y hasta su finalizacién.

Articulo 49. Uniformes.

Las empresas que exijan uniformes tendran la obligacidn de proporcionarlos. La dotacion sera de cuatro
uniformes cada dos afios, dos para invierno y dos para verano. Las empresas facilitaran el uso de falda o
pantaldn a opcidén de las trabajadoras.

El personal de oficios varios tendra derecho al vestuario que determinen las disposiciones en materia de
prevencién de riesgos laborales.

Articulo 50. Jubilacién Obligatoria.

Se habilita la posibilidad de la extincién del contrato de trabajo por el cumplimiento por la persona trabajadora
de una edad igual o superior a 68 afos, siempre que se cumplan los siguientes requisitos: La persona
trabajadora afectada por la extincién del contrato de trabajo debera reunir los requisitos exigidos para tener
derecho al 100 % de la pensién de jubilacién en su modalidad contributiva. La medida deberd vincularse, como
objetivo coherente de politica de empleo expresado en el convenio colectivo, a través de la contratacién
indefinida y a tiempo completo de al menos una nueva persona trabajadora.

CAPITULO Xlll Seguridad, salud laboral, igualdad, diversidad sexual y medio
ambiente



Articulo 51. Seguridad y salud laboral.

Las empresas y las personas trabajadoras afectadas por el ambito de este convenio, vienen obligados a
observar y cumplir las disposiciones contenidas en la normativa que sobre seguridad y salud laboral se
encuentren vigentes en cada momento, y de forma especial las de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencidn de Riesgos Laborales, y sus disposiciones de desarrollo, asi como el Real Decreto 39/1997 por el que
se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencién. A estos efectos, y como complementarias de las
normas anteriormente citadas, se entiende que son normativa especifica para el sector de AAVV:

1. EIR.D. 488/97, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud, relativas al trabajo con
equipos que incluyen pantallas de visualizacién.

2. EIR.D. 486/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud en los lugares de trabajo.
Ademads, se recomienda la aplicacién de la Guia Técnica para la evaluacidn y prevencién de los riesgos relativos
a la utilizacién de equipos que incluyan pantallas de visualizacidn, del Instituto Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

3. Igualmente se recomienda la aplicacion de la Guia Técnica para la evaluacién y prevencién de los riesgos
relativos a la utilizacién de los lugares de trabajo, del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo.

4., El Protocolo de reconocimientos médicos para usuarios de pantallas de visualizacién del Ministerio de Sanidad
con todos sus anexos. Se garantizara la vigilancia de la Salud de los trabajadores ofreciendo la realizacién
voluntaria de reconocimientos médicos periddicos una vez al afio y puntuales tras una baja médica por IT de
duracién superior a 6 meses.

5. En funcién de la conveniente uniformidad en materia de formacién e informacién en materia preventiva en el
sector, las empresas aseguraran, con independencia de las distintas personas o entidades que las impartan que
dicha formacién e informacién garanticen el desarrollo del temario en materia de seguridad y salud laboral. Las
acciones formativas seran de caracter voluntario para los trabajadores/as.

Articulo 52. Pausas en PVD.

Ademas de los descansos sefialados en el articulo 23 de este convenio, y sin que sean acumulativas a los
mismos, el personal que desarrolle su actividad de forma continuada ante pantallas de visualizacién de datos,
tendrd las pausas necesarias para reducir sus riesgos segun el Real Decreto 488/1997.

Asimismo, a aquellos trabajadores/as cuyos puestos de trabajo estdn sometidos a un sistema automatizado de
llamadas y sin autonomia para la realizacién de las citadas pausas, se aplicaran las pausas a razén de 5 minutos
por cada hora trabajada. La duracién y periodicidad de estas pausas serdn negociadas en el seno de la
negociacién colectiva de cada centro de trabajo por acuerdo entre el empresario y la RLT o los trabajadores/as
en el caso de que esta no existiese. Estas pausas tienen la condicién de tiempo efectivo de trabajo y no seran
acumulables entre si.

Se respetaran las condiciones mds beneficiosas para el trabajador/a que existan en las empresas, que mejoren
el presente articulo de este convenio colectivo.

Articulo 53. Vigilancia de la salud.

Todo el personal afectado por el &mbito de este convenio tendrd derecho a reconocimientos médicos anuales
por cuenta de la empresa. Los reconocimientos siempre tendran el caracter de voluntarios para los



trabajadores/as. Las empresas, a tal fin, remitiran carta a los trabajadores/as el momento de realizacion de
dichos reconocimientos incluyendo en la misma un volante o separata que permita al trabajador/as que no
quieran someterse a los mismos el comunicar fehacientemente tal decisién al empleador.

Articulo 54. Delegados/as de prevencion y comités de seguridad y salud.

Los Delegados/as de Prevencidn son los representantes de los trabajadores/as con funciones especificas en
materia de prevencién de riesgos en el trabajo. Todos los delegados de prevencién deben recibir formacién
como técnico basico en PRL a cargo de la empresa y dentro de su jornada laboral, esta podra ser presencial, a
distancia u online.

En el caso de empresas o centros de trabajo con menos de 50 trabajadores/as el sistema de eleccién del
delegado de prevencién serd la que establece el articulo 35 de la LPRL.

Los Comités de Seguridad y Salud son el 6rgano paritario y colegiado de representacion y participacion,
destinado a la consulta periddica sobre las actuaciones en los centros de trabajo de mdas de 50 trabajadores/as
en materia de prevencion de riesgos laborales y en materia de medio ambiente.

Los Comités de Seguridad y Salud, deberdn reunirse de forma trimestral, como minimo, y tendran las
competencias y facultades que se recogen en los puntos 1y 2 respectivamente del articulo 39 de la LPRL.

Se considera tiempo de trabajo efectivo, que no debe ser descontado de su crédito horario, el correspondiente a
las reuniones del Comité de Seguridad y Salud y a cualquier otra convocadas a peticién del empresario en
materia de prevencién de riesgos, asi como el destinado a las visitas para:

a) Acompanar a los técnicos en las evaluaciones de riesgos, asi como, a los Inspectores de Trabajo y Seguridad
Social en las visitas y verificaciones que realicen en los centros de trabajo para comprobar el cumplimiento de
la normativa sobre prevencién de riesgos laborales, pudiendo formular ante ellos las observaciones que estimen
oportunas.

b) Ser informados por el empresario sobre los dafios producidos en la salud de los trabajadores/as una vez que
aquél hubiese tenido conocimiento de ellos, pudiendo presentarse, atn fuera de su jornada laboral, en el lugar
de los hechos para conocer las circunstancias de los mismos (investigacién de accidentes).

Articulo 55. Politicas de igualdad.

Las empresas amparadas bajo este convenio asumen como propios los principios de no discriminacién e
igualdad de trato y por tanto las personas trabajadoras tienen derecho a no ser discriminadas directa o
indirectamente para el empleo o, una vez empleados, por razones de estado civil, edad dentro de los limites
marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicién social, religién o convicciones, ideas politicas,
orientacién sexual, identidad sexual, expresién de género, caracteristicas sexuales, afiliacién o no a un
sindicato, por razén de lengua dentro del Estado espafiol, discapacidad, asi como por razén de sexo, incluido el
trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de los derechos de conciliacién o
corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

55.1. Igualdad de oportunidades.

Con el presente convenio las partes expresan su voluntad de garantizar el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres asi como por razén de sexo, orientaciéon e identidad sexual y expresién
de género, en el acceso al empleo, en la formacidn y promocién profesional, en las condiciones de trabajo,



incluidas las retributivas, y en la afiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales.
Tampoco podran ser discriminados/as los empleados/as por razones de discapacidad.
55.2. Definiciones de discriminacién por razén de sexo.

A los efectos del presente convenio se entenderd discriminacién por razén de sexo situacién en la que se
produce un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona, con el propdésito o el efecto de
atentar contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

En los casos de cambio de sexo del trabajador/a, la empresa se comprometera al mantenimiento de su puesto
de trabajo y nivel profesional y a reubicarlo, dentro de lo posible si la proteccién de la intimidad asf lo
aconsejara.

A efectos del presente convenio se entendera por:

- Discriminacién directa: la situacién en que una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos
favorable que otra en situaciéon comparable por razén de sexo.

- Discriminacién indirecta: la situacién en que una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros sitlan
a personas de un sexo determinado en desventaja particular con respecto a personas del otro sexo, salvo que
dicha disposicién, criterio o practica pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

55.3. Definiciones de acoso.
A efectos del presente convenio, se entendera por:

Acoso sexual: la situacién en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de
indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Acoso por razdén de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razdn de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género: cualquier comportamiento
que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra la dignidad, integridad fisica o psiquica o crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto.

Acoso moral: toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud que atente por su repeticién o
sistematizacién contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco
de la organizacién y direccién de una empresa, degradando la condicién de trabajo de la victima y poniendo en
peligro su empleo.

El acoso por razén de sexo y el acoso sexual y el acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género en el sentido del presente convenio se considerardn discriminacién y, por lo tanto, se
prohibiran, y se consideraran faltas graves o muy graves en el capitulo de sanciones.

De acuerdo con el articulo 48 LOIEMH 3/2007, las empresas adscritas al presente convenio negociaran y
acordaran con la representacién social y sindical protocolos para la prevencion y erradicacién del acoso sexual y
por razén de sexo.

Ademads, garantizaran la proteccién de las personas trabajadoras frente a comportamientos LGTBIfébicos. Para
ello, habrdn de desarrollar un protocolo especifico o incorporar en el protocolo general frente al acoso que
tuvieran, medidas especificas de actuacién frente a las conductas contra las personas LGTBI, atendiendo a los
minimos marcados segun 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 discriminacién de las personas LGTBI en las empresas, en su



anexo Il.

La estructura y contenido del protocolo ante situaciones de acoso por orientacién e identidad sexual y expresion
de género se ajustara, como minimo, a los siguientes apartados:

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

b) Ambito de aplicacién: el protocolo serd de aplicacién 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 informacién 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 situacién
y considerando especialmente las circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida.

- Contradiccidn 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 modificacién de las condiciones
laborales de la victima la empresa debe restituirla en sus condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

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

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

La denuncia puede presentarse por la persona afectada o por quien ésta 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 situacién de acoso se adoptaran medidas
cautelares o preventivas que aparten a la victima de la persona acosadora mientras se desarrolla el
procedimiento de actuacién hasta su resolucion.

En el plazo méaximo de los dias habiles acordados y desde que se convoca la comision, esta debe emitir un



informe vinculante en uno de los sentidos siguientes:

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

i) No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo.

El informe deberd incluir, como minimo, la descripcién de los hechos, la metodologia empleada, la valoracién
del caso, los resultados de la investigacion y las medidas cautelares o preventivas, si procede.

e) Resolucién: en esta fase se tomaran las medidas de actuacidn necesarias teniendo en cuenta las evidencias,
recomendaciones y propuestas de intervencién del informe emitido por la comisién.

Si hay evidencias de la existencia de una situacién de acoso por razén de orientacion e identidad sexual o
expresion de género, se instard la incoacién de un expediente sancionador por una situacién probada de acoso,
se pedira la adopcién de medidas correctoras, y, si procede, se continuaran aplicando las medidas de proteccién
a la victima. Si no hay evidencias de la existencia de una situacién de acoso se procedera a archivar la
denuncia.

55.4 Medidas de accién positiva.

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

55.5 Planes de Igualdad (P.1.).

Los planes de igualdad en las empresas, al igual que todo el articulo 54 del presente convenio, se ajustaran a
todo lo dispuesto en la normativa vigente en materia de igualdad (Estatuto de los Trabajadores, Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacién, Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, etc.).

Articulo 56. Proteccion medioambiental.

El medio ambiente es un activo de toda la sociedad, cuya obligacién de salvaguardia viene recogida en el
articulo 45 de la Constitucién Espafiola. Conforme esta obligacién y los principios marcados por la UE, el sector
de las Agencias de Viajes se propone como objetivo la protecciéon y mejora del medio ambiente mediante la
adhesion voluntaria al Sistema Comunitario de Gestidn y Auditoria Ambientales (Reglamento EMAS) y el
fomento de energias renovables, del turismo responsable, de movilidad sostenible e implementacién de
sistemas de gestién medioambiental y eficiencia energética asi como el compromiso de cumplir con la
legislacion medioambiental vigente.

La representacién de los trabajadores podra designar un delegado de medio ambiente, asi como las empresas
un responsable medioambiental de forma que se fomente la colaboracién y coordinacién en todas las acciones
medioambientales.

La introduccién de buenas practicas ambientales en los centros de trabajo es tan posible como deseable y este



objetivo necesita de la participacion y colaboracién activa de todos/as.

CAPITULO XIV Compensacion, absorciéon y garantias

Articulo 57. Absorcidon y compensacion.

Las retribuciones establecidas en el presente convenio, salvo en los conceptos en los que se indique
expresamente lo contrario, serdn absorbibles y compensables hasta donde alcancen con las mejoras y
retribuciones que sobre los minimos reglamentarios viniesen abonando las empresas. Cualquiera que sea el
motivo, la denominacién y la forma de dichas mejoras, presentes o que puedan establecerse por disposicién
legal. Salvo lo dispuesto en la disposicién transitoria primera.

Articulo 58. Garantias «ad personam».

Se respetaran las situaciones personales que globalmente excedan de lo pactado en su contenido econémico.
Se considerard dentro de este apartado la extinta retribucién en concepto de antigliedad que existia en los
convenios anteriores al de 1996, por los trienios generados hasta el 31 de diciembre de 1995.

CAPITULO XV Comisién Mixta Paritaria

Articulo 59. Comision Paritaria.

Se designara una Comision Paritaria de la representacién de las partes negociadoras para entender de aquellas
cuestiones establecidas en la ley y de cuantas otras le sean atribuidas asi como establecimiento de los
procedimientos y plazos de actuacién de esta comisidn, incluido el sometimiento de las discrepancias
producidas en su seno a los sistemas no judiciales de solucién de conflictos establecidos mediante los acuerdos
interprofesionales de &mbito estatal o autonémico previstos en el articulo 83 del Estatuto de los Trabajadores.

Dentro de los 15 dias siguientes a la publicacién del convenio colectivo en el «Boletin Oficial del Estado» por la
autoridad laboral se procedera a la constitucién de la Comisién mixta Paritaria que estara integrada por un
maximo de 12 miembros; seis de ellos/as representaran a la organizacién empresarial y los seis restantes a las
organizaciones sindicales firmantes del presente convenio colectivo, designados/as todos ellos mediante el
sistema de representacién proporcional.

La comisién se reunird necesariamente por primera vez dentro de los cinco dias siguientes al de la fecha
prevista para su creacién, en cuya reunion los miembros que la integran establecerdn por mayoria absoluta de
sus componentes su programa de trabajo, frecuencia, fechas de sus reuniones y demas condiciones que deban
regir su funcionamiento. Seran funciones de la comisién las siguientes:

a) La interpretacién del convenio.

b) El arbitraje de las cuestiones o problemas sometidos a su consideracion.



¢) Vigilar el cumplimiento de lo pactado.
d) Todas aquellas para las que el propio convenio haya previsto su intervencion.

e) Se atribuye a la Comisién mixta Paritaria la vigilancia de los aspectos en los que incide la administracién e
interpretacion del convenio. A tal efecto, la Comision mixta Paritaria, también recibe competencias informativas,
de estudio, y asesoramiento, pudiendo las partes acudir a ella en demanda de estudios, informes, o dictdmenes
sobre aspectos que tienen que ver con las relaciones laborales. Las partes que integran la Comisién mixta
Paritaria podran solicitar la ayuda de los técnicos/as que consideren oportunos. Los trabajos de la Comision
mixta Paritaria a este respecto se desarrollardn hasta la finalizacién del presente convenio colectivo, plazo que
podrd prorrogarse de comun acuerdo.

f) La Comisiédn mixta Paritaria tendra igualmente facultades para informar, seguir y supervisar las adhesiones de
las empresas al plan de pensiones previsto en el articulo 47, asi como para estudiar la evolucién en el tiempo
de dicho plan.

g) Constituirse en comisidn de estudios sobre la aplicacién al sector de la normativa de salud, seguridad e
higiene laboral vigente en cada momento.

h) Constituir en el seno de la comisién un foro entre las organizaciones sindicales y empresariales firmantes del
convenio, que aborde la discusién y promueva soluciones sobre la situacién de las empresas y trabajadores/as
en el sector. Las conclusiones que se alcancen en dicho foro seran elevadas conjuntamente ante quien
corresponda y, en su caso, se incorporaran como parte dispositiva en los ulteriores convenios colectivos que se
suscriban entre las partes.

i) Definicién del ambito y alcance de los llamados «servicios receptivos».

j) Estudio y determinacién de los procedimientos aplicables a la solucién extrajudicial de conflictos.

k) Informar, supervisar y desarrollar lo previsto en los articulos sobre igualdad y proteccién medioambiental.

) Resolucion de conflictos derivados de discrepancias originadas en la aplicacién y desarrollo efectivo del NOL:
niveles profesionales, formacién y EVD.

m) El seguimiento e interpretacion del contenido del articulo 18. Teletrabajo.

Queda expresamente pactado que todas aquellas materias objeto de intervencién de esta comisién que no

estuvieran ultimadas al término de la vigencia del convenio, se abordaran en la discusién del convenio que
suceda al presente.

Los miembros de la Comisién mixta Paritaria tendran un dia de permiso retribuido, coincidente con el de la
reunién de dicha comisién mixta que no se computara dentro del crédito horario de tratarse de un
representante de los trabajadores/as.

Se considerara domicilio de la Comisién mixta Paritaria, indistintamente, el de cualquiera de las partes
firmantes.

Productividad y absentismo:

Las partes firmantes del presente convenio manifiestan y acuerdan que la Comisién Paritaria entendera en los

asuntos siguientes:

1. Establecimiento del sistema de medicidn de la productividad adecuada a las circunstancias sectoriales y del

nivel del indice de productividad normal o periodo base para las comparaciones.

2. Establecimiento de garantias acerca de la distribucién de las mejoras de rentabilidad obtenidas por aumento
de productividad.

3. Establecimiento de medidas correctoras del absentismo en funcién de circunstancias del sector, territoriales
o de empresa, partiendo de criterios objetivos para su medicién y para alcanzar un coeficiente normal y reducir



el absentismo injustificado.

La Comision Paritaria dispondra de la informacién necesaria para cumplir todo su cometido y alcanzar sus
objetivos.

La introduccién de los temas tratados se realizard de mutuo acuerdo de forma progresiva, tomando en
consideracion las circunstancias que concurran en cada caso y cuando ambas partes lo consideren oportuno, a
través de acuerdos especificos en el ambito de la empresa.

Innovaciones tecnoldgicas:

- La Comisién Paritaria estudiara los temas relativos a innovaciones tecnoldgicas sobre la base de los siguientes
principios, todo ello sin perjuicio de la capacidad organizativa del empresario/a:

— Impedir la injustificada pérdida de empleos y la innecesaria movilidad geografica no voluntaria.

— Condiciones iddneas de trabajo en cuanto a labores repetitivas, la salud y la higiene.

— Reciclaje de aquellos trabajadores/as afectados por las innovaciones tecnolégicas.

— La concertacion y negociacion de la aplicaciéon de cambios y tecnologias tras un detallado conocimiento de
las diferentes opciones que existen, evaluando las consecuencias que puedan reportar en cuanto a la
organizacién del trabajo.

— Informacién adecuada sobre las necesidades de mano de obra y la cualificacién exigida. En relacién con lo
anteriormente expuesto, se deberan tener en cuenta los siguientes factores:

a) Ademas de los factores técnicos y econdmicos del cambio también atender a los factores sociales.

b) La implantacién de las nuevas tecnologias debe hacerse mediante un proceso escalonado en sus etapas
como medio de proteccidn de los intereses de los trabajadores/as.

¢) En el &mbito de la empresa se podran crear, previo acuerdo, comités paritarios de sequimiento cuando
fueran a producirse innovaciones tecnoldgicas.

Articulo 60. Empresas en situacion de déficit o pérdidas. Régimen de
inaplicacion.

De conformidad con lo establecido en los articulos 82.3 y 85.3.c) del Estatuto de los Trabajadores, se establecen
a continuacion las condiciones y procedimientos por los que podra no aplicarse el régimen salarial establecido
en el convenio colectivo nacional a las empresas cuya estabilidad pudiera verse comprometida como
consecuencia de tal aplicacién. No obstante, las empresas podran recurrir a lo regulado en el articulo 82.3 del
ET cuando concurran causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién.

1. Con objeto de conseguir la necesaria estabilidad econdmica, los porcentajes de incremento salarial que para
cada afo han sido pactados en el convenio colectivo, no serdn de necesaria y obligada aplicacién para aquellas
empresas que acrediten, objetiva y fehacientemente, situaciones de déficit o pérdidas mantenidas en el
ejercicio contable anterior o previstas para el ejercicio en el que se solicita la inaplicacién a aquel al que
corresponden los incrementos salariales aludidos.

2. En estos casos la empresa y los/as representantes de los trabajadores/as comunicaran a la Comisién Mixta
Paritaria el incremento salarial acordado, de ser diferente al sefialado en el convenio colectivo nacional.

3. Para poder acogerse al sistema de inaplicacién establecido en esta disposicién adicional, las empresas
deberdn comunicar a los/as representantes de los trabajadores/as su intencién de hacerlo en el plazo de quince
dias habiles desde la publicacién del convenio colectivo o de sus posteriores revisiones salariales en el BOE



En caso de no existir representacidn de los trabajadores/as en la empresa, tal comunicacion sera efectuada a la
Comisién Mixta Paritaria del convenio colectivo.

4. Atendiendo al objetivo causal del sistema de inaplicacién regulado en la presente disposicién adicional, el
mismo no podrd operar cuando, con las mismas consecuencias para la situacién de la empresa, el importe de
los incrementos salariales motivo de inaplicacién pueda ser objeto de absorcién conforme a lo previsto en el
articulo 53 del presente convenio colectivo con los requisitos y presupuestos alli regulados. Solo después de
agotada esta posibilidad se iniciara, en su caso, el tramite para la eventual aplicacién de esta cladusula en la
parte del incremento salarial no agotado por la absorcién.

5. Para valorar esta situacién, y en consecuencia aplicar o no la regulacién aqui establecida, se tendran en
cuenta, entre otras, circunstancias tales como la disminucién de ingresos o ventas en los tres ultimos trimestres
atendiendo a los datos contables o previsiones que aporten las empresas.

6. En caso de discrepancia sobre la valoracién de dichos datos, podran utilizarse informes de Auditores o
Censores de Cuentas, atendiendo las circunstancias y dimensién de las empresas.

7. En funcién de la unidad de contratacién en la que se encuentran comprendidas, las empresas que aleguen
dichas circunstancias deberan presentar ante la representacién de los trabajadores/as la documentacién precisa
(Balances, Cuentas de Resultados, y, en su caso, informe de Auditores o de Censores de Cuentas) que justifique
un tratamiento salarial diferenciado. Asimismo, habran de entregar una memoria sobre las medidas de caracter
general y especifico que tengan previsto tomar para solucionar la situacién (plan de futuro), y, asimismo, las
previsiones para la adaptacion al régimen salarial del convenio.

8. En este sentido, en las empresas con una plantilla de entre 25 y 50 trabajadores/as, y en funcién de los
costos econdmicos que ello implica, se sustituird el informe de Auditores y Censores Jurados de Cuentas por la
documentacién que resulte precisa dentro de la sefialada en los parrafos anteriores para demostrar,
fehacientemente, la situacién de pérdidas reales o previstas. A estos fines, se considerard documentacion
acreditativa de las pérdidas las cuentas anuales depositadas por la empresa en el Registro Mercantil de su
domicilio.

9. Los/as representantes legales de los trabajadores/as estan obligados a tratar y mantener en la mayor reserva
la informacidn recibida y los datos a que hayan tenido acceso como consecuencia de lo establecido en los
parrafos anteriores, observando, por consiguiente, respecto de todo ello, sigilo profesional.

10. En todo caso las empresas que aleguen encontrarse en la situaciéon que pudieran motivar la aplicacién del
sistema aqui regulado, comunicardn esta circunstancia, en el plazo de treinta dias habiles, a partir de la
publicacién del convenio o revisiones salariales en el BOE, a la Comisién Mixta de Vigilancia e interpretacién del
convenio, acompafiando copia de la comunicacion realizada con tal motivo a la representacién de los
trabajadores/as en la empresa para el inicio de la negociacién.

11. De producirse acuerdo en las negociaciones entre empresa y representacion de los trabajadores/as, éste
deberd ser comunicado a la Comisiédn Mixta de Vigilancia e interpretacién del convenio. De no alcanzarse
acuerdo en los quince dfas siguientes a la comunicacién a los/as representantes de los trabajadores/as regulada
en el punto 3, las partes remitiran a la Comisiéon Mixta de Vigilancia del Convenio y en el plazo maximo de dos
meses a contar desde la fecha de publicacién del convenio o revisiones salariales en el BOE, la documentacion
necesaria para que la Comisién pueda pronunciarse sobre las discrepancias surgidas en el proceso negociador
desarrollado en el ambito de la empresa.

12. La comisién mixta, una vez intentada sin éxito su mediacién para que el acuerdo se produzca en el dmbito
de la empresa, resolverd acerca de las nuevas condiciones salariales aplicables, en su caso, ante la situacion
planteada. La decisién de la Comisién Mixta Paritaria no prejuzga el derecho de cualquiera de las partes



implicadas para acudir a la jurisdiccidn social mediante la via de conflicto colectivo.

13. La empresa que, cumplidos todos los presupuestos y tramites del presente precepto se hubiera acogido al
sistema de inaplicacién previsto y, una vez transcurrido el ejercicio correspondiente al mismo, continuara en
situacién de déficit o pérdidas, deberd cumplir los referidos trdmites y procedimientos para poder aplicar en el
nuevo ejercicio la posibilidad de inaplicacién que se regula, debiendo, en otro caso, proceder a la aplicacién de
las condiciones econdémicas fijadas en el presente convenio.

Asimismo, el descuelgue salarial tendra como limite cuantitativo el monto total de las pérdidas que hayan
sufrido en los ejercicios de referencia. El descuelgue salarial habra de aplicarse de forma proporcional seguin los
salarios correspondientes a cada nivel.

14. Las partes firmantes dejan constancia de que en el fondo de las previsiones establecidas en este articulo
subyace la intencién de mantener el nimero de trabajadores/as en las empresas eventualmente afectadas,
procurandose dicho mantenimiento sin perjuicio de las circunstancias especificas que puedan concurrir en cada
empresa y de los pactos que éstas Ultimas puedan alcanzar con la representacién de los trabajadores/as.

CAPITULO XVI Sindicatos, comités de empresa y delegados/as de personal

Articulo 61. De los sindicatos.

Las empresas respetaran el derecho de todos los trabajadores/as a sindicarse libremente; admitirdn que los
trabajadores/as afiliados a un sindicato puedan celebrar reuniones, recaudar cuotas, y distribuir informacién
sindical fuera de horas de trabajo y sin perturbar la actividad normal de las empresas; asimismo, no podran
despedir a un trabajador/a o perjudicarle de cualquier otra forma, a causa de su afiliacién o actividad sindical.

Los sindicatos podran remitir informacién a las empresas, a fin de que sea distribuida, fuera de horas de trabajo,
y sin que, en todo caso, el ejercicio de tal practica pudiera interrumpir el desarrollo del proceso productivo. En
los centros de trabajo existirdn tablones de anuncios, en los que las secciones sindicales legalmente
implantadas podran difundir aquellos avisos que puedan interesar a los afiliados/as al sindicato, ademas la
empresa facilitara a la representacién legal de los trabajadores un tabldn fisico y/o virtual asi como el uso
racional del correo electrénico como via de informacién de dichos representantes con los trabajadores/as
incluidos en su dmbito de representacién y sobre las materias propias de su estricta competencia. En el dmbito
de empresa se concretara la operativa utilizable, velando, siempre, porque no se vean afectados los procesos
ordinarios de comunicacién y de trabajo existentes en la empresa.

El sindicato que alegue poseer derecho a hallarse representado mediante titularidad personal en cualquier
empresa, deberd acreditarlo ante la misma de modo fehaciente, reconociendo ésta, acto sequido, al citado
delegado/a su condicidn de representante del sindicato a todos los efectos.

El delegado/a sindical debera ser trabajador/a en activo de las respectivas empresas, y designado/a de acuerdo
con los estatutos de la central o sindicato a quien represente.

Seran funciones de los delegados/as sindicales:

1.2 Representar y defender los intereses del sindicato al que representan, y de los afiliados/as al mismo en la
empresa, y servir de instrumento de comunicacion entre su organizacion sindical y las respectivas empresas.
2.2 Podran asistir a las reuniones del Comité de Empresa, Comités de Seguridad e Higiene en el trabajo, Comités
Paritarios de interpretacién con voz, pero sin voto.



La representacion sindical de la empresa podra elaborar informes que se uniran a los que realice el Comité de
Seguridad e Higiene.

3.2 Tendran acceso a la misma informacién/documentacién que la empresa deba poner a disposicién del Comité
de Empresa, de acuerdo con lo regulado por ley, estando obligados/as a guardar sigilo profesional en las
materias en las que legalmente proceda. Poseeran las mismas garantias y derechos reconocidos por la ley a los
miembros del Comité de Empresa.

4.° Seran atendidos por la empresa en lo que respecta a aquellos problemas de caracter colectivo que afecten a
los trabajadores/as en general y a los afiliados/as al sindicato en particular.

5.2 Con cardacter previo, los siguientes temas seran tratados de forma bidireccional, debiendo la empresa
informar y escuchar a los delegados/as sindicales:

a) Acerca de los despidos y sanciones que afecten a los afiliados/as al sindicato y en el expediente
contradictorio que en su caso se tramite.

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

¢) La implantacién o revisién de sistemas de organizacion del trabajo y a cualquiera de sus posibles
consecuencias.

6.2 Podran recaudar cuotas entre sus afiliados/as, repartir propaganda sindical y mantener reuniones con los
mismos/as, todo ello fuera de horas efectivas de trabajo.

7.2 Con la finalidad de facilitar la difusién de aquellos avisos que pudieran interesar a los respectivos afiliados/as
del sindicato y a los trabajadores/as en general, la empresa pondra a disposicién del sindicato cuya
representacion ostente el delegado/a, un tablén de anuncios, que debera situarse dentro de la empresa y en un
lugar donde se garantice en la medida de lo posible, un adecuado acceso al mismo por parte de todos los
trabajadores/as.

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

9.2 Los delegados/as cefiiran sus tareas a la realizacién de las funciones sindicales que le son propias.

10.2 Cuota sindical. A requerimiento de los trabajadores/as afiliados a las centrales o sindicatos que ostenten la
representacion a que se refiere este apartado, las empresas descontaran en la némina mensual de los
trabajadores/as el importe de la cuota sindical correspondiente. El trabajador/a interesado en la realizacién de
tal operacion remitird a la empresa un escrito en el que se expresara con claridad la orden de descuento, la
central o sindicato al que pertenece, la cuantia de la cuota, asi como el nimero de cuenta corriente o libreta de
ahorros a la que debe ser transferida la correspondiente cantidad. La empresa efectuard las antedichas
detracciones, salvo indicacién en contrario.

La empresa entregard copia de la transferencia a la representacién sindical en la empresa, si la hubiere.

11.2 Excedencias. Podra solicitar la situacion de excedencia aquel trabajador/a en activo que ostente cargo
sindical de relevancia provincial, a nivel de secretario/a del sindicato respectivo y nacional en cualquiera de sus
modalidades. Permanecera en tal situacién mientras se encuentre en el ejercicio de dicho cargo,
reincorporandose a su empresa si lo solicitara en el término de un mes al finalizar el desempefio del mismo. En
las empresas con plantilla inferior a 50 trabajadores/as, los afectados/as por el término de su excedencia
cubriran la primera vacante que de su grupo profesional se produzca en su plantilla, salvo pacto individual en
contrario.



12.2 Participacién en las negociaciones de convenio colectivo. Los delegados/as sindicales o cargos de
relevancia nacional de las centrales implantadas a nivel estatal que participen en las comisiones negociadoras
de convenios colectivos (siempre que mantengan su vinculacién como trabajadores/as en activo y su empresa
esté afectada por la negociacion) tendran derecho a permisos retribuidos en el transcurso de dicha negociacion,
con el fin de facilitar su labor negociadora.

Dentro de las secciones sindicales con presencia en el comité de empresa, se podran ceder las horas de crédito
sindical entre los miembros de un mismo sindicato.

Articulo 62. De los comités de empresa y delegados/as de personal.

Los comités de empresa y delegados/as de personal tendran los derechos y facultades concedidas por la
legislacién vigente.

Las centrales sindicales, miembros de comités de empresa o intercentros y delegados/as de personal podran
utilizar el correo electrénico y los programas informaticos especificos de la empresa para el ejercicio de su
cometido sindical y siempre que dicha utilizacién no interfiera el trabajo habitual.

En cuanto al crédito de horas mensuales retribuidas del que dispone cada uno de los miembros del comité o
delegado/a de personal para el ejercicio de sus funciones de representacidn -de acuerdo con lo establecido en el
articulo 68, e) del Estatuto de los Trabajadores- se permite la acumulacién de horas de los distintos miembros, y
en su caso, de los delegados/as de personal, en uno de sus componentes, sin rebasar el maximo total. Esta
acumulacion se podra llevar a cabo entre los distintos miembros o delegados/as de un mismo sindicato a nivel
de empresa en uno de los candidatos/as elegidos.

La acumulacién horaria no supondrd menoscabo o merma alguna de ninguno de los derechos reconocidos o que
se reconozcan colectivamente, en el transcurso de su ejercicio, a los de su mismo nivel profesional.

Asimismo, el ejercicio de la libertad sindical no conllevara en ningln caso perjuicio que produzca consecuencias
negativas en la situacién profesional y/o econémica del titular del derecho. Un trabajador/a liberado o relevado
del servicio para realizar funciones sindicales no podra sufrir ninglin perjuicio econémico y/o profesional
respecto de su situacién anterior.

El exceso de horas que se produzca con motivo de la designacién de delegado/a de personal o miembros de
comités como componentes de comisiones negociadoras de convenios colectivos no se computara dentro de las
horas legalmente establecidas; tampoco se computaran las destinadas a celebrar sesiones oficiales para las
negociaciones, siempre y cuando la empresa a la que pertenecen esté afectada por el ambito de negociacién
referido.

Los miembros de comités o delegados/as de personal podran consumir las horas retribuidas de las que
disponen, sin rebasar el mdximo legal, para la asistencia a cursos de formacién organizados por sus sindicatos,
institutos de formacién u otras entidades.

En el &mbito del presente convenio colectivo se podran constituir comités intercentros en aquellas empresas
que cuenten con centros de trabajo en mas de tres provincias, de conformidad con lo que establece el articulo
63 del Estatuto de los Trabajadores. Los miembros del comité intercentros deberdn ser miembros de comité de
empresa o delegados/as de personal. Tendran las mismas garantias, competencias y funciones reconocidas a
los comités de empresas y delegados/as de personal, si bien sus funciones se limitaran al tratamiento de los
asuntos de caracter general que excedan del &mbito de un centro de trabajo de la empresa. Asimismo, sera el
6rgano encargado de estudiar y plantear a los trabajadores/as todas aquellas iniciativas, medidas o acciones
que se estén desarrollando en la empresa, de naturaleza social o profesional. El nimero minimo de miembros



del comité intercentros sera:

Namero de trabajadores/as en la empresa NGmero de miembros del comité intercentros

Hasta 250. 5
De 251 a 500. 7
Mas de 500. 9

La condicién de miembro del comité intercentros no implicard un crédito de horas mensuales retribuidas para el
ejercicio de sus funciones de representacién superior al fijado en el articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores.
Como excepcion, el presidente/a del comité intercentros contara con un suplemento de crédito de 20 horas
mensuales en las empresas de mas de 500 trabajadores/as, y de 10 horas mensuales en las de més de 250
trabajadores/as.

La empresa debe hacerse cargo de los gastos necesarios para llevar a cabo las reuniones del Comité
Intercentros, garantizando una periodicidad minima trimestral de las mismas. Estas reuniones no tienen por qué
ser presenciales. En este caso la empresa pondra a disposicién de los miembros del Comité Intercentros las
herramientas tecnoldgicas necesarias para el mantenimiento de videoconferencias u otros métodos alternativos
de reunién.

Lo pactado en el presente capitulo mantendra su vigencia, salvo que se modifique la legislacién al respecto en
cuyo caso las partes deberan adaptar el texto mediante nuevo pacto acerca de esta materia.

CAPITULO XVII Infracciones y sanciones

Articulo 63. Principios.

Las faltas podran ser sancionadas por la direccién de la empresa, sin perjuicio de la propuesta que pueda
formular la representacion legal de los trabajadores, de acuerdo con la graduaciéon y procedimiento que se
establecen en los articulos siguientes, respetando la legalidad vigente y los principios juridicos que la
conforman:

- Principio de legalidad vy tipicidad: Exige con caracter general que las conductas ilicitas y las sanciones a
imponer estén establecidas y determinadas en base a la ley segun articulo 58 TRET.

- Principio «Non bis in idem»: Un trabajador/a no podra ser sancionado/a por el mismo hecho més de una vez,
sin que puedan imponerse sanciones que reduzcan vacaciones, descansos del trabajador o multa de haber.

- Principio de proporcionalidad y ecuanimidad: Equilibrio que debe existir entre la conducta infractora, sus
consecuencias y la sancién que haya de imponerse y la exigencia de imparcialidad.

- Principio de proteccidn jurisdiccional de los derechos: Las sanciones impuestas por la empresa siempre podran
ser impugnadas por el trabajador ante la jurisdiccién competente conforme al procedimiento establecido en los
articulos 114 y siguientes de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social.



Articulo 64. Faltas de los trabajadores/as.

Las faltas cometidas por los trabajadores/as al servicio de las empresas reguladas por este convenio se
calificaran atendiendo a su importancia, reincidencia e intencion, en leves, graves o muy graves, de
conformidad con lo que se dispone en los puntos siguientes:

64.1 Faltas leves:
a) Tres faltas de puntualidad durante 30 dias consecutivos sin que exista causa justificada.

b) La falta de comunicacion previa de ausencia al trabajo por causa justificada, a no ser que pruebe la
imposibilidad de hacerlo.

c) Falta de aseo personal y limpieza personal.

d) Falta de atencién y diligencia con el publico.

e) Discusiones que repercutan en la buena marcha de los servicios.

f) Incumplimiento de normativas que no impliquen serios quebrantos econémicos a la empresa.

g) El uso del lenguaje que pueda ser ofensivo o discriminatorio por razén de sexo, identidad de género,
expresidn de género, diversidad familiar y orientacién sexual hacia los trabajadores/as.

64.2 Faltas graves:

a) Faltar un dia al trabajo sin justificacién en un periodo de 30 dias consecutivos.

b) La simulacién de enfermedad o accidente.

¢) Simular la presencia de otro trabajador/a, valiéndose de su ficha, firma o tarjeta de control.

d) Cambiar, mirar o revolver los armarios y ropas de los compafieros/as sin la debida autorizacion.

e) La cometida contra la disciplina en el trabajo o contra el respeto debido al resto de los trabajadores/as.

f) Tratar de limitar o restringir, mediante coaccién de cualquier tipo, que los trabajadores/as ejerciten cualquiera
de los derechos contemplados en la Ley de Igualdad (LO 3/2007).

g) La reincidencia en las faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro de un trimestre, cuando hayan
mediado sanciones.

h) El abandono del trabajo sin causa justificada.
i) La negligencia en el trabajo cuando cause perjuicio grave.
j) Mds de tres faltas de puntualidad en un periodo de 30 dias consecutivos sin justificar.

k) Permitir a quienes estan bajo dependencia jerdrquica trabajar sin respetar y/o quebrantar normas de
prevencién de riesgos laborales, siempre que no implique riesgos de accidente, pues en tal caso la falta tendria
la consideracién de muy grave.

) Las actitudes o el trato discriminatorio u ofensivo por razén de sexo, identidad de género u orientacién sexual
dirigido a los trabajadores/as.

m) El hecho de no respetar por error o negligencia el deber de confidencialidad y/o secreto recogido en el
articulo 66, cuando cause un perjuicio grave.

64.3 Faltas muy graves:
a) Faltar al trabajo dos dias 0 mas en un periodo de 30 dias consecutivos sin causa justificada.
b) El fraude, la deslealtad y abuso de confianza, debidamente probada, en las gestiones encomendadas.

¢) El hurto, robo, tanto a los demas trabajadores/as como a la empresa o a cualquier persona dentro de los
locales de la empresa o fuera de la misma, durante acto de servicio. Quedan incluidos en este apartado falsear



datos ante el Juzgado, si tales falsedades tienen como finalidad maliciosa el conseguir algin beneficio.

d) La simulacién comprobada de enfermedad, inutilidad; destrozar o causar desperfectos en maquinas,
aparatos, instalaciones, edificios, enseres y departamentos de la empresa; la continua y habitual falta de aseo y
limpieza personal que produzca quejas justificadas de los compafieros/as; la embriaguez habitual durante el
trabajo y siempre que repercuta negativamente en el trabajo; dedicarse a trabajos de la misma actividad que
impliqguen competencia a la empresa, si no media autorizacién de la misma; los malos tratos de palabra u obra
o falta grave de respeto y consideracidn a los jefes/as, compafieros/as o subordinados/as; abandonar el trabajo
en puestos de responsabilidad; la reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, dentro del
mismo trimestre, siempre que hayan sido objeto de sancion.

e) Las faltas al respeto de la intimidad y a la consideracién debida a la dignidad de los trabajadores/as, incluidas
las ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual o que tengan que ver con el aspecto fisico, la orientacién
sexual o la expresién de género.

f) Més de cinco faltas de puntualidad en un periodo de 30 dias consecutivos sin justificar.

g) Todo comportamiento o conducta de acoso moral/laboral/psicolégico o sexual, debidamente probado, en el
ambito laboral que atente contra el respeto de la intimidad y/o dignidad de la mujer o el hombre, o la persona
LGTBI, asi como aquellos que vayan contra la libertad sexual, la orientacion e identidad sexual y la expresion de
género de las personas trabajadoras, mediante ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual.

h) El hecho de no respetar de manera consciente y voluntaria el deber de confidencialidad y/o secreto recogido
en el articulo 66.

i) Cualesquiera otros incumplimientos contractuales de igual gravedad establecidos en el articulo 54 del
Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 65. Sanciones.

Las sanciones que las empresas puedan aplicar, segln la gravedad y circunstancias de las faltas cometidas,
seran las siguientes:

65.1 Faltas leves:

a) Amonestacion verbal.

b) Amonestacién por escrito.

¢) Un dia de suspensién de empleo y sueldo.

65.2 Faltas graves:

a) Suspension de empleo y sueldo de dos a 15 dias.

b) Inhabilitacién durante un afio para pasar al nivel profesional superior.
65.3 Faltas muy graves:

a) Suspension de empleo y sueldo de 15 dias a 60 dias.

b) Inhabilitacién de entre uno y dos afios para pasar al nivel profesional superior.
¢) Despido.

Para la aplicacién de las sanciones se tendra en cuenta el mayor o menor grado de responsabilidad del que
cometa la falta, nivel profesional y repercusién del hecho en los demds trabajadores/as y en la empresa.

En cuanto a prescripcién de las faltas, regiran los plazos previstos en el articulo 60.2 del Estatuto de los
Trabajadores.



Siempre que se trate de faltas muy graves, la empresa podra acordar la suspension de empleo y sueldo, como
medida previa y cautelar, por el tiempo estrictamente necesario para el esclarecimiento de los hechos, con el
limite de un mes, sin perjuicio de la sancién que deba imponerse. Esta suspensidn serd comunicada a los/as
representantes de los trabajadores/as. De ser revocada la sancién por la jurisdiccion competente, la empresa se
vera obligada al abono de los salarios correspondientes a la suspensién cautelar de empleo y sueldo acordado.

Las empresas deberdn comunicar a la representacion de los trabajadores/as y al propio trabajador/a el pliego de
cargos por faltas graves y muy graves en donde se concreten los hechos imputados. Sera necesaria la apertura
de un periodo de alegaciones de los/as representantes de los trabajadores/as y del propio trabajador/a con una
duracién minima de tres dias tras el cual, se hayan presentado o no escritos de alegaciones, la empresa podra
imponer la sancién que considere mdas adecuada. De la carta de sancién se dard copia a la representacion legal
de los trabajadores/as, simultdaneamente a la comunicacién al propio afectado/a.

La demora en el cumplimiento de la sancién no podra ser superior a 90 dias a contar desde la fecha de su
comunicacion.

Articulo 66. Potestad sancionadora.

La facultad de imponer las sanciones corresponde a la empresa, que pondrad en conocimiento de los/as
representantes de los trabajadores/as las que se refieran a faltas graves y muy graves.

En ningln caso el empresario/a podra imponer cualquier otra medida sancionadora distinta de las recogidas en
el presente capitulo, estando expresamente prohibida la detraccién de cantidad econdmica alguna en las
néminas de sus trabajadores/as, salvo cuando la sancién aplicada consista en una suspensiéon de empleo y
sueldo.

Articulo 67. Abuso de autoridad.

Cuando un trabajador/a estime la existencia de abuso de autoridad en la actuacién profesional de algun/a
superior, sera perceptiva la notificacién a la empresa a través de los/as representantes de los trabajadores/as.
Recibida la denuncia, la Direccién de la empresa instruird el correspondiente expediente y adoptara, en el plazo
mas breve posible, la resolucidn pertinente. En caso de acordarse sanciones, éstas se ajustaran a las previstas
en el articulo 59 del convenio.

Los trabajadores/as tienen como derechos basicos, con el contenido y alcance que para cada uno de los mismos
disponga su especifica normativa, entre otros, el respeto de su intimidad y la consideracién debida a su
dignidad, comprendida la proteccidn frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.

Los actos del empresario/a que fueren contrarios al respeto de la intimidad y consideracién debida a la dignidad
de los trabajadores/as seran constituidos como infraccién laboral.

Articulo 68. Deber de confidencialidad y de secreto.

Los trabajadores/as deberan guardar confidencialidad acerca de los procesos, proyectos u operaciones de los
que en el desarrollo de su trabajo tengan acceso o conocimiento, no pudiendo divulgar informacién sobre los
mismos a personas fisicas o juridicas ajenas al proceso, operacién o proyecto.

Asimismo, en cumplimiento de la LOPD, los trabajadores/as que intervengan en cualquier fase del tratamiento



de datos de caracter personal, tanto de clientes como de compafieros/as o proveedores, estan obligados al
secreto profesional respecto de los mismos y al deber de guardarlos.

Articulo 69. Prescripcion.

69.1 Las infracciones cometidas por el empresario prescribiran a los tres afios, salvo en materia de Seguridad
Social.

69.2 Respecto a los trabajadores las faltas leves prescribiran a los 10 dias; las graves a los 20 dias y las muy
graves a los 60 dias a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comisién y, en todo caso, a
los seis meses de haberse cometido.

Disposicion adicional unica.

Las organizaciones firmantes del presente convenio colectivo, acuerdan la continuidad de la Comisién Técnica
de Seguimiento del Ordenamiento Laboral. Dentro de las funciones que se establezcan a esta comisién, se
contempla las de supervision, seguimiento y adaptacion del ordenamiento laboral.

Disposicion transitoria primera.

Excepcionalmente durante la vigencia del presente convenio y en relacién con el incremento pactado, en 2025
la compensacion y absorciéon solo podra operar para las personas trabajadoras cuyas retribuciones fijas anuales
tedricas a tiempo completo sean superiores a 24.200 euros brutos. Y siempre y cuando dispongan de un
complemento salarial de caracter absorbible.

Si se podrd aplicar la compensacién y absorcién a aquellas personas trabajadoras que, desde el 1 de enero de
2025, y hasta la publicacién del convenio en el BOE, hayan tenido:

- Un incremento salarial, en cuyo caso, se podra compensar y absorber por el importe de dicho incremento
hasta un maximo de 3 %.

- Nuevas contrataciones con salarios pactados desde el 1 de enero de 2025.

Disposicion transitoria segunda. Acuerdos interconfederales.

Si durante la vigencia del presente convenio se alcanzasen acuerdos de caracter vinculante a nivel
interconfederal, entre Confederacién Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y las centrales
sindicales firmantes del presente convenio y que se refieran a aspectos no contemplados en el mismo, éstos
seran objeto de tratamiento por la Comisién mixta Paritaria, para su adaptacion e incorporacién, si procede, al
presente convenio.

Disposicion transitoria tercera. Conservacion del convenio colectivo.

Si por sentencia judicial o resolucién administrativa fuera declarado nulo y sin efecto alguno de los preceptos o
previsiones contenidas en el presente convenio colectivo, no por ello perderan su validez, vigencia y fuerza de
obligar el resto de su contenido. La Comisiéon Negociadora del convenio habra de reunirse necesariamente a fin



de subsanar la infraccion legal de la que derive la declaracién de nulidad.

Disposicion transitoria cuarta. Solucién auténoma de conflictos.

Las partes firmantes acuerdan adherirse al VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos (ASAC), segun
Resolucién de 10 de diciembre de 2020.

Disposicion final primera.
Se declara expresamente derogado el convenio colectivo precedente, salvo las remisiones expresas al mismo

contenidas en el presente. De igual forma, se declaran expresamente derogados y sin efecto los demas
convenios colectivos anteriores al presente.

Disposicion final segunda.

Son partes otorgantes del presente convenio colectivo, por parte empresarial, la Confederacién Espafiola de
Agencias de Viajes (CEAV); y por parte sindical, VALORIAN.

ANEXO AL CONTRATO DE TRABAJO



Acuerdo de teletrabajo [segin RD Ley 28/2020 de 22 de septiembre, de Trabajo a
Distancia]

REUNIDOS

De una parte, D/DfAa. , con
DNI y domicilio en, , en
adelante LA PERSONA TRABAJADORA.

Y de otra, D./Dia.

con DNI en calidad de administrador de la empresa ,
con domicilio social en , con CIF

y codigo de cuenta de cotizacion , en adelante, EL
EMPLEADOR.

Ambas partes se reconocen mutuamente la capacidad legal necesaria para celebrar
el presente acuerdo, y en virtud de lo anterior,

EXPONEN

UNO. Que ambos han convenido la firma del presente acuerdo de teletrabajo de
manera voluntaria, accediendo a que LA PERSONA TRABAJADORA pase a prestar sus
servicios en modalidad de teletrabajo.

DOS. Que ambos adoptan este acuerdo en el que se recogen las condiciones de
prestacion de servicios de trabajo a distancia, de acuerdo a la Ley 10/2021 de 9 de julio,
y Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y el Convenio Colectivo de Agencias
de Viajes , en base a las siguientes:

CLAUSULAS

Primera.

Que LA PERSONA TRABAJADORA prestard la  actividad laboral
CNO , incluida en el grupo profesional
de acuerdo con el sistema de calificacion vigente de la

empresa.
Segunda.

Que el presente acuerdo surtird efectos desde hasta el ,
teniendo una duracién de . Estableciéndose un periodo de
prueba de mes para dicha modalidad.

Tercera.

Que la jornada total de la persona trabajadora se distribuira de la siguiente forma:

A RELLENAR POR LA EMPRESA EN FUNCION DE SUS CIRCUNSTANCIAS

Cuarta.

Que el centro de trabajo de la empresa al que gqueda adscrita LA PERSONA
TRABAJADORA es el ubicado en la direccion , siendo el lugar de
trabajo donde desarrollara la jornada en modalidad presencial en los porcentajes
consignados.




Quinta.

Que el lugar de trabajo habitual desde donde se realizara el trabajo a distancia
designado libremente por la PERSONA TRABAJADORA sera el ubicado en

Sexta.

Los gastos directos derivados del trabajo a distancia que soporte LA PERSONA
TRABAJADORA seran compensados mediante la compensacion establecida en el
articulo 18. 5. | del convenio colectivo laboral de ambito nacional para el Sector de las
Agencias de Viajes.

Séptima.

Que EL EMPLEADOR pone a disposicion de LA PERSONA TRABAJADORA los
medios precisos para que ejecute su trabajo en la modalidad de teleformaciéon, que
constan en el siguiente inventario:

A RELLENAR POR LA EMPRESA EN FUNCION DE LOS MEDIOS APORTADOS

Dicho material se renovara con la siguiente periodicidad

La entrega de los citados medios quedara consignada mediante la firma del
correspondiente recibi por parte de la PERSONA TRABAJADORA y sera conservada
junto con el presente acuerdo.

En el caso de producirse dificultades técnicas que impidan el normal desarrollo del
trabajo a distancia, LA PERSONA TRABAJADORA debera

Octava.

La empresa podra adoptar las medidas que estime mas oportunas de vigilancia y
control para verificar el cumplimiento por la persona trabajadora de sus obligaciones y
deberes laborales, incluida la utilizaciéon de medios teleméticos, guardando en su
adopcidn y aplicaciéon la consideracion debida a su dignidad y teniendo en cuenta, en su
caso, la capacidad real de los trabajadores con discapacidad. La utilizacion de los
medios telematicos y el control de la prestacion laboral mediante dispositivos
automaticos garantizara adecuadamente el derecho a la intimidad y a la proteccién de
datos, en los términos previstos en la Ley Organica de Proteccion de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales, de acuerdo con los principios de idoneidad, necesidad
y proporcionalidad de los medios utilizados.

Si por motivos de trabajo, fuese necesaria la presencia fisica de representantes de la
compaifia en el lugar de trabajo del teletrabajador y este fuera su domicilio, se hara
siempre previa notificacion y consentimiento de éste.

La persona trabajadora consiente libremente en realizar reuniones a través de video
conferencias con la empresa y que en ningln caso se entiende como violacion del
domicilio privado.

Novena.

El control horario del trabajo realizado por LA PERSONA TRABAJADORA se
realizara a través del siguiente medio , con el
fin de dar cumplimiento del articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores.




Décima.

REGLAS DE DISPONIBILIDAD: ( si
las hubiera).

Undécima.

INSTRUCCIONES PARA LA PROTECCION DE DATOS Y SEGURIDAD DE LA
INFORMACION ESPECIFICAS PARA EL TRABAJO A DISTANCIA:

a) LA PERSONA TRABAJADORA debera gestionar sus claves de acceso a
soportes y sistemas con la maxima diligencia posible, siendo responsable de su
custodia, no debiendo comunicarselas a terceras personas y actualizando dichas claves
conforme a la politica de seguridad establecida por la empresa. Asi mismo, comunicara
cualquier robo, pérdida o conocimiento de acceso no autorizado a la empresa a la mayor
brevedad posible.

b) El traslado de soportes de las instalaciones de la empresa debera estar
autorizado previamente por la empresa.

c¢) Los medios consignados en el inventario del presente acuerdo quedaran
vinculados a la PERSONA TRABAJADORA, siendo su responsabilidad garantizar el
buen uso del material entregado. Debiendo cumplir las condiciones e instrucciones de
uso y conservacion establecidas por la empresa en relacién a estos.

d) El uso de soportes y sistemas esta supeditado al cumplimiento de las medidas
de seguridad establecidas por la empresa.

e) Oftros

Duodécima.

DERECHO A LA DESCONEXION DIGITAL. Se reconoce el derecho de desconexion
digital a la PERSONA TRABAJADORA fuera de la jornada laboral pactada con la
empresa, de acuerdo al articulo 88 de la Ley Orgéanica de Proteccién de Datos
Personales y Garantia de los Derechos Digitales.

El deber empresarial de garantizar la desconexién conlleva la limitaciéon del uso de
los medios tecnolégicos de comunicacion empresarial y de trabajo durante los periodos
de descanso, asi como el respeto a la duracion maxima de la jornada.

Decimotercera.

Se reconocen los derechos relativos al acceso a la formacién, promocién profesional,
derechos de naturaleza colectiva y demas derechos recogidos en la Ley 10/2021 de 9 de
julio, de Ley de Trabajo a Distancia, de LA PERSONA TRABAJADORA.

Decimocuarta.

REVERSIBILIDAD. LA PERSONA TRABAJADORA vy la empresa tendran derecho de
gjercer la reversibilidad sobre la decisién de aplicar la modalidad de teletrabajo. Dicha
reversibilidad se ejercera en los términos establecidos en convenio colectivo, o en su
defecto en los fijados en el presente acuerdo

Decimoquinta.

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES. La PERSONA TRABAJADORA tendra
derecho a una adecuada proteccién en materia de seguridad y salud en el trabajo, de
conformidad con lo establecido en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre de prevencion de
riesgos laborales y su normativa de desarrollo.

El desarrollo de la actividad preventiva por parte de la empresa podra efectuarse en
base a la determinacion de los riesgos que se deriven de la informacion recabada de la



persona trabajadora (autoevaluacion o autocomprobacion), segln las instrucciones del
servicio de prevencion.

Decimosexta.

Una copia del presente acuerdo sera puesta a disposicion de los representantes
legales de los trabajadores antes de 10 dias, tras la firma del presente acuerdo.
Debiendo quedar constancia de dicha entrega.

Decimoséptima.

Una copia del acuerdo, junto con el justificante de entrega al representante de los
trabajadores se remitira al Servicio Pablico de Empleo Estatal.

Decimoctava.

En lo no previsto en este acuerdo se estara a la legislaciéon vigente que resulte de
aplicacion, particularmente a lo dispuesto en el texto refundido del Estatuto de los
Trabajadores, Ley 10/2021 de 9 de julio, de Trabajo a Distancia y lo dispuesto en el
Convenio Colectivo de estatal de ambito laboral de Agencias de Viajes vigente.

Decimonovena.

El acuerdo se extinguira por la expiraciéon del tiempo convenido, salvo que se pacte
una prérroga por ambas partes. En caso de prorroga, dicho acuerdo debera consignarse
por escrito y de acuerdo a la normativa vigente.

Vigésima.

PROTECCION DE DATOS. Los datos consignados en el presente acuerdo tendran la
proteccion derivada del Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 27 de abril de 2016 y de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre.

En muestra de conformidad, firman el presente acuerdo, en a
de de
LA EMPRESA EL/LA TRABAJADOR/A

SENTENCIA (BOE NUm. 47 - Sabado 21 de febrero de 2026)

Resolucion de 6 de febrero de 2026, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica la
Sentencia de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional relativa al Convenio colectivo de dmbito estatal para
el sector de agencias de viajes.

Visto el fallo de la Sentencia nimero 15/2026, de fecha 26 de enero de 2026, dictada por la Sala de lo Social de
la Audiencia Nacional en el procedimiento n.2 384/2025 sobre impugnacién de convenios, seguido por demanda
de FeSMC-UGT y a la que se adhieren los sindicatos Valorian y CC. 00.-Servicios, contra la Confederacion
Espafiola de Agencias de Viajes (CEAV), con intervencion del Ministerio Fiscal.

Y teniendo en consideracién los siguientes:
Antecedentes de hecho

Primero.

Con fecha 24 de octubre de 2025 se procedid a la inscripcién en el Registro de convenios colectivos, acuerdos



colectivos de trabajo y planes de igualdad de la Direccién General de Trabajo con funcionamiento a través de
medios electrénicos, del Convenio colectivo de dmbito estatal para el sector de agencias de viajes (cddigo de
convenio n.2 99000155011981), que fue publicado en el «Boletin Oficial del Estado» de 5 de noviembre de
2025.

Segundo.

El 19 de noviembre de 2025 fue interpuesta demanda de impugnacidén por el sindicato demandante frente al
Convenio colectivo de ambito estatal para el sector de agencias de viajes en la que se interesaba se dictase
sentencia «que declare la nulidad, por ilegalidad, de algunos pasajes del articulo 48 del convenio colectivo al
constituir tal regulacién un supuesto de discriminacién directa por razén de enfermedad o condicién de salud e
introducir un criterio de discriminacion por asociacion».

Tercero.

El dia 27 de enero de 2026 ha tenido entrada en el registro general del Ministerio la antecitada Sentencia de la
Sala de lo Social de la Audiencia Nacional, en cuyo fallo se acuerda estimar la demanda formulada por la
Federacion Estatal de Servicios, Movilidad y Consumo de la Unién General de Trabajadores (FeSMC-UGT), a la
que se adhirieron los sindicatos Valorian y la Federacién Estatal de Servicios de Comisiones Obreras (CC. 00.-
Servicios), frente a la Confederacidn Espafiola de Agencias de Viajes (CEAV), con intervencion del Ministerio
Fiscal, y declarar la nulidad de los pasajes del articulo 48 del Convenio colectivo de ambito estatal para el sector
de agencias de viajes relativos a la limitacién temporal prevista en el parrafo cuarto y exclusién de la mejora en
funcidn del grado de absentismo prevista en el penultimo parrafo del mencionado articulo 48 del convenio, los
cuales deben declararse nulos por las siguientes razones:

- La previsién del parrafo cuarto de que, en caso de enfermedad justificada (sin necesidad de mediar baja
médica o situacion de IT), se perciba el 50 % de su salario, limitdndose este beneficio a cuatro dias al afio,
supone una penalizacién de la situacién de enfermedad cuando la misma es recurrente; esto es, cuando por
condicion de salud es superior a cuatro dias afio. Ello supone, una vulneracién de lo dispuesto en el articulo 14
de la Constituciéon y en los articulos 2, apartados 1y 3; y 26 de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacion.

- El penultimo pérrafo del articulo 48 introduce una penalizacién en la percepcién del complemento a cargo de
la empresa, en situaciones de IT derivada de contingencias comunes, cuando en el afio anterior la persona
trabajadora haya tenido un grado de absentismo superior al 5 %. Ello supone un trato discriminatorio por razén
de enfermedad o condicién de salud.

Fundamentos de Derecho

Primero y Unico.

De conformidad con lo establecido en el articulo 166.3 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccién social, cuando la sentencia sea anulatoria, en todo o en parte, del convenio colectivo impugnado y
éste hubiera sido publicado, también se publicara en el Boletin Oficial en que aquél se hubiere insertado.

En consecuencia, esta Direccién General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcién de dicha Sentencia n.2 15/2026 de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional, de 26 de
enero de 2026, recaida en el procedimiento n.2 384/2025 de impugnacién de convenios y relativa al Convenio
colectivo de dmbito estatal para el sector de agencias de viajes (cddigo de convenio n.2 99000155011981), que
fue publicado en el «Boletin Oficial del Estado» de 5 de noviembre de 2025, en el correspondiente Registro de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de este Centro Directivo



con funcionamiento a través de medios electrénicos.
Segundo.

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

Madrid, 6 de febrero de 2026.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves Gonzalez Garcia.
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[Imos./as. Sres./Sras. Magistrados/as:
Dofia Ana Sancho Aranzasti.

Don Francisco Javier Piflonosa Ros.

En Madrid, a veintiséis de enero de dos mil veintiséis.
La Sala de lo Social de la Audiencia Nacional compuesta por los Sres./as. Magistrados/as citados al margen y
EN NOMBRE DEL REY

Han dictado la siguiente
SENTENCIA

En el procedimiento Impugnacion de convenios 0000384/2025 seguido por demanda de la Federacion Estatal de
Servicios, Movilidad y Consumo de la Unién General de Trabajadores FeSMC-UGT (letrado don Bernardo Garcia
Rodriguez) contra Confederacion Espariola de Agencias de Viajes CEAV (letrado Javier Jiménez de Eugenio),
Sindicato Valorian (letrada dofia Laura del Barrio Garcia de la Cruz), Federacién Estatal de Servicios de
Comisiones Obreras CC. 00.-Servicios (letrado don Alberto Abad Madrid); con intervencion del Ministerio Fiscal
(lmo. Sr. don Manuel Campoy Mifiarro) sobre Impug. convenios. Ha sido Ponente el Iimo. Sr. don Francisco
Javier Pifionosa Ros.

Antecedentes de hecho

Primero.

El 19 de noviembre de 2025 fue interpuesta demanda de Impugnacién de Convenio colectivo por la Federacion
Estatal de Servicios, Movilidad y Consumo de la Uniédn General de Trabajadores (FeSMC-UGT) frente a la
Confederacion Espafiola de Agencias de Viajes (CEAV) y los sindicatos Valorian y la Federacién Estatal de
Servicios de Comisiones Obreras (CC. 00.-Servicios).

Segundo.

En el Suplico de tal demanda se interesaba se dictare sentencia «que declare la nulidad, por ilegalidad, de los
siguientes pasajes del articulo 48 del convenio colectivo impugnado, que se resaltan en negrita y son
subrayados a continuacion:

Articulo 48. Incapacidad temporal (IT).

Se establece como mejora a la accion protectora de la Seguridad Social que, a cargo de la empresa en las
situaciones de IT, el/la trabajador/a perciba la diferencia existente entre la prestacién econémica de la
Seguridad Social y el 100 % de su salario, tomando para su calculo la base de cotizacién del mes anterior al de
la baja por IT, a partir del dia que tenga derecho al percibo de dichas prestaciones econémicas, y por un periodo
maximo de doce meses a contar desde la fecha de inicio de la situacién de IT. No obstante, este periodo
maximo, si la entidad gestora o Mutua de Accidentes de Trabajo o Empresa Colaboradora, dictara resolucién
expresa de proérroga legal de la situacién de IT, el trabajador/a continuard percibiendo dicha diferencia
econdémica.

La empresa complementara hasta el 100 % de la BRD del mes anterior desde el 1.er dia en caso de IT motivada
por AT (accidente de trabajo) o EP (enfermedad profesional) y a partir del 4.2 dia para el resto de casos.

Asimismo, la empresa abonard el 50 % de la base de la Seguridad Social del mes anterior al de la baja por IT los
tres primeros dias de la misma, en los supuestos de contingencias comunes.

En caso de enfermedad justificada con preaviso a la empresa, el trabajador/a percibird el 50 % de su salario sin
que este beneficio pueda exceder de cuatro dias al afio. A estos efectos se considerara la existencia de



«enfermedad justificada» sin que necesariamente tenga que mediar baja médica o situacién de IT, englobando
también justificantes expedidos por los médicos de familia en los que prescriban reposo domiciliario y/o visitas a
centros hospitalarios, sean publicos o privados, a través de los servicios de urgencia debidamente justificados.

En el caso de que se produzca variacién en el régimen juridico en las prestaciones econédmicas de la Seguridad
Social en materia de IT, se llevardn a cabo las adecuaciones oportunas de la presente regulacién a través de la
Comisidn Paritaria.

Los beneficios y mejoras previstos en el presente articulo no se aplicaran a aquellos trabajadores/as con un
grado de absentismo laboral superior al 5 % en el aflo inmediatamente anterior. No se computaran para
determinar este grado de absentismo las ausencias por permisos retribuidos y/o justificados, la participacién en
huelgas legales, los permisos por utilizacién de horas sindicales, y permisos por nacimiento, situaciones de
riesgo durante el embarazo, asi como por enfermedades causadas por el embarazo, parto o lactancia.

Quedan excluidas del limite de 5 % las incapacidades temporales derivadas de enfermedad profesional y
accidente de trabajo, debiendo en estos casos complementarse hasta el 100 % de la base reguladora desde el
primer dia y hasta su finalizacion.

Condenando a las codemandadas a estar y pasar por tal declaracién y sus efectos».
Tercero.

La demanda se admitié a tramite por Decreto de 20 de noviembre de 2025. Por Auto de esa misma fecha se
resolvié sobre la prueba interesada en la demanda. Se convocé y citd a las partes y al Ministerio Fiscal a los
actos de conciliacion y juicio oral para el 21 de enero de 2026. Llegada tal fecha y no alcanzado acuerdo en
conciliacién, tuvo lugar la celebracién de la vista en la que las partes expusieron sus posiciones en el siguiente
sentido:

1. La representacion del sindicato demandante se ratifica en su demanda, indicando que se impugnan varios
pasajes del articulo 48 del Convenio de aplicacién que se corresponden con el texto subrayado del Suplico. El
primer pasaje es el que hace referencia a la limitaciéon temporal (cuatro dias al afio) de la mejora consistente en
el abono del 50 % del salario en los casos de enfermedad justificada con preaviso a la empresa. Esta limitacién
supone, a criterio de la demandante, una penalizacién de la situacién de enfermedad y, en consecuencia, una
regulacién convencional discriminatoria por razén de enfermedad o condicién de salud.

Se afiade que el penultimo parrafo del mismo articulo 48 de la norma convencional establece una penalizacién
en la percepcién del complemento a cargo de la empresa, en situaciones de IT derivada de contingencias
comunes, cuando en el afio anterior la persona trabajadora haya tenido un grado de absentismo superior al 5
%. Esta penalizacidn supone que la persona trabajadora en ese supuesto no perciba complemento alguno a
cargo de la empresa durante la situacién de IT. Y aunque para determinar el grado de absentismo la misma
norma excluye a las ausencias por permisos retribuidos, la participacién en huelgas, el uso del crédito horario
sindical y los permisos por nacimiento y cuidado de menor, riesgo durante el embarazo, asi como enfermedades
causadas por el embarazo, parto o lactancia; las ausencias derivadas de IT, tanto por contingencias comunes
como profesionales, asi como las ausencias por enfermedad justificada que no dan lugar a IT, cuando superan el
grado de absentismo del 5 % en el afio anterior, suponen nuevamente un trato peyorativo por una situacion de
enfermedad recurrente.

Por Gltimo, se indica que el Ultimo parrafo del mismo articulo 48 contiene la excepcion a la aplicacion del
referido porcentaje de absentismo para las incapacidades temporales por contingencias comunes, que por
razones sistematicas, aunque no contiene directamente una regulacién discriminatoria, deberia de ser
suprimida, de estimarse la nulidad del parrafo anterior, y sin que ello suponga merma o perjuicio alguno para
las incapacidades temporales por contingencias profesionales, para las que se establece un complemento a



cargo de la empresa hasta el 100 %.
2. Los sindicatos Valorian y CC. 00.-Servicios se adhirieron a la demanda.

3. La representacion de la Confederacién Espafiola de Agencias de Viajes (CEAV) se opone a la demanda e
interesa su desestimacion. Se indica que lo que se pretende en tal demanda es reescribir el Convenio colectivo
a través de una resolucién judicial; que en anteriores versiones del convenio siempre se incluyd la misma
redaccién fruto de la negociacién colectiva; que en relacién al primer pasaje impugnado lo que se introduce es
una mejora que no resulta discriminatoria; que el pendltimo parrafo del precepto no introduce un trato
peyorativo por razén de enfermedad sino un incentivo legitimo amparado por lo previsto en el articulo 2.2 de la
Ley 15/2022 pues se trata de una diferencia de trato basada en criterios razonables y objetivos y que responde
a la finalidad legitima de reducir el absentismo. Se afiade que no se vulnera la igualdad ante dos situaciones no
comparables y que la propia Ley distingue situaciones en la regulacién de la prestacién por IT.

Cuarto.

No existiendo hechos controvertidos, al tratarse de una cuestién juridica, se propuso y admitié Gnicamente la
documental aportada junto con la demanda, reconocida por la demandada. Tras recibirse el pleito a prueba se
propuso y admitié prueba documental (reconocida por la demandada). Formuladas conclusiones, en las que el
Ministerio Fiscal interesé la estimacion de la demanda y la declaracion de nulidad de los pasajes del articulo 48
del Convenio indicados en la demanda. Y ello por vulneracién del articulo 2.3 de la Ley 15/2022 en relacién con
lo dispuesto en el articulo 10 de la Ley 3/2007 y al introducirse un trato discriminatorio por razén de
enfermedad. Tras aquellas conclusiones los autos quedaron conclusos para dictar sentencia.

Quinto.

En la tramitacién del procedimiento se han observado las previsiones legales.

Quedan acreditados y asi se declaran los siguientes

Hechos probados

Primero.

Por Resolucién de 24 de octubre de 2025, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el
Convenio colectivo de dmbito estatal para el sector de agencias de viajes (BOE nim. 266, de 5 de noviembre de
2025). Tal convenio fue suscrito, de una parte, por la Confederacién Espafiola de Agencias de Viajes (CEAV), en
representacion de las empresas del sector, y de otra, por la organizacién sindical Valorian, en representacion de
los trabajadores afectados (descriptor n.2 2). Los sindicatos UGT y CC. OO. fueron parte de la comisién
negociadora del convenio colectivo, pero no procedieron a su firma (no controvertido).

Segundo.

El capitulo XII de tal convenio, con vigencia pactada hasta el 31 de diciembre de 2025, regula la materia de
«Prevision Social» y, en particular, su articulo 48 las situaciones de Incapacidad Temporal.

Tercero.

El sindicato de UGT cuenta con su implantacién en el sector, con representacién y participacién en la comisién

negociadora del convenio colectivo impugnado. El sindicato demandante cuenta, ademas, con la condicién de

sindicato mas representativo de conformidad con lo dispuesto en el articulo 6 de la Ley Organica 11/1985, de 2
de agosto, de Libertad Sindical.

Fundamentos de Derecho

Primero.

La Sala de lo Social de la Audiencia Nacional es competente para conocer del presente proceso de conformidad



con lo dispuesto en los articulos 9, 5y 67 de la Ley Organica 6/85, de 1 de julio, del Poder Judicial, en relacion
con lo establecido en los articulos 8.1 y 2.h) de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién
Social.

Segundo.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 97.2 LRJS, los hechos declarados probados se sustentan en la
prueba documental se hace constar en los ordinales que conforman el relato factico, con expresién concreta de
su situacién en autos.

Tercero.

La presente resolucién tiene por objeto abordar la impugnacién de parte del articulo 48 del Convenio colectivo
de ambito estatal para el sector de agencias de viajes publicado en el BOE de 5 de noviembre de 2025,
efectuada por FeSMC-UGT y a la que se adhieren los sindicatos Valorian y la CC. 00.-Servicios. En concreto, se
impugnan por ilegalidad diversos pasajes del articulo 48 del Convenio al considerarse los mismos como
discriminatorios por razén de enfermedad, al introducirse un trato peyorativo.

Al haberse recogido la redaccién actual del precepto en el Suplico de la demanda (transcrito en el antecedente
de hecho segundo de la presente resolucién) se ha de dar tal texto por reproducido, para evitar reiteraciones
innecesarias.

La declaracién de nulidad parcial de un convenio colectivo por ilegalidad tiene correcto encuadre en la
modalidad procesal de impugnacién de convenios colectivos, regulada en el articulo 163 y ss. de la LRJS; lo que,
por otra parte, no ha sido objeto de discusién entre las partes.

El punto de partida para la resolucién de la cuestidn planteada ha de ser, como se vera en los siguientes
parrafos, lo resuelto por el Tribunal Supremo en la STS de 20 de enero de 2025, rec. 99/2024. Dicha Sentencia
revocé el fallo dictado por esta Sala que, en procedimiento de Impugnacién de Convenio, declaré la nulidad
parcial de la regulacién del incentivo de mejora establecido en el Convenio colectivo de Verallia Spain, SA. Dicha
resolucién de la Sala Cuarta concluia que el pronunciamiento previo de esta Sala vaciaba de contenido un
complemento salarial que pretendia combatir el absentismo. Ahora bien, en el examen de aquel asunto el
Tribunal Supremo partia de una premisa inicial: que una regulacién de un incentivo de mejora no es nula
cuando tiene en cuenta las ausencias al trabajo que no estan justificadas o se deben a factores no
discriminatorios: ajenas a la discriminacién por razén de enfermedad, a la discriminacién por razén de sexo 0 a
la discriminacién por asociacién. Asi, se indicaba lo siguiente en el apartado 4 del Fundamento de Derecho
Tercero:

«[...] Hemos indicado que el articulo 2.3 de la Ley 15/2022 establece que la enfermedad no puede amparar
diferencias de trato, excepto las derivadas de su tratamiento, las limitaciones objetivas para el ejercicio de
actividades o por razones de salud publica. El articulo 9.1 de esa ley prohibe que se establezcan limitaciones,
segregaciones o exclusiones en la retribucidn por razén de las causas previstas en esa norma legal.

Si la cuantia del incentivo de mejora regulado en el Convenio colectivo de Verallia se calculase teniendo en
cuenta las ausencias individuales motivadas por una enfermedad causante de un proceso de incapacidad
temporal, ello conllevaria una discriminacién para esos trabajadores por razén de enfermedad. En tal caso, un
trabajador con 24 horas 0 mdas de ausencias en un mes por haber estado de baja médica, tendria derecho a un
0 % de la cuantia correspondiente al centro de trabajo. Si se interpretase esa norma colectiva en el sentido de
gue se calcula el importe de este plus computando las ausencias individuales debidas a la enfermedad, se
vulneraria el articulo 2.3 de la Ley 15/2022 [...]».

Y, como también sefiala esa misma Sentencia, «La sentencia del TJUE de 18 de enero de 2018, C-270/2016,
declaré que «combatir el absentismo laboral constituye una finalidad legitima a efectos del articulo 2.2 b),



inciso i), de la Directiva 2000/78, dado que se trata de una medida de politica de empleo». Combatir el
absentismo es una causa licita que pretende afrontar un grave problema.

Lo que sucede es que se debe combatir el absentismo sin vulnerar la Constitucién; ni la Ley 15/2022, de 12 de
julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién; ni la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ello significa que las ausencias que pueden computarse a estos efectos no pueden estar causadas ni por
enfermedad, ni por las citadas medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral, ni tampoco deben causar
discriminacién por asociacién. Si que podran computarse las ausencias injustificadas, asi como las ausencias
debidas a permisos que no constituyan una discriminacién prohibida. Por ejemplo, si que seria dable computar a
estos efectos las ausencias por cambio de domicilio habitual o para concurrir a examenes, en la medida en que
no causen discriminacion [...]».

Siendo ese el punto de partida y descendiendo al presente supuesto -el analisis de la legalidad del articulo 48
del Convenio colectivo de ambito estatal para el sector de agencias de viajes-, hemos de hacer las siguientes
consideraciones:

1. El citado precepto establece una mejora econdmica a la accién protectora de la Seguridad Social a cargo de
la empresa en las situaciones de IT y en los supuestos de enfermedad justificada con preaviso a la empresa.
Ahora bien, en este Ultimo caso limita tal mejora a cuatro dias al afio. Y en ambos supuestos, IT y enfermedad
justificada con preaviso a la empresa, prevé la no aplicacién del beneficio a aquellas personas trabajadoras con
un grado de absentismo laboral superior al 5 % en el afio inmediatamente anterior. Y se contiene una prevision
expresa al respecto de las situaciones que no habrdn de computarse para determinar ese grado de absentismo
(«ausencias por permisos retribuidos y/o justificados, la participaciéon en huelgas legales, los permisos por
utilizacién de horas sindicales, y permisos por nacimiento, situaciones de riesgo durante el embarazo, asi como
por enfermedades causadas por el embarazo, parto o lactancia»).

Tal regulacién, al parecer de esta Sala, introduce un trato desfavorable, discriminacién directa, por enfermedad
o0 estado de salud. En primer lugar, porque la previsién del parrafo cuarto de que en caso de enfermedad
justificada (sin necesidad de mediar baja médica o situacién de IT) se perciba el 50 % de su salario, limitdndose
este beneficio a cuatro dias al afio, supone una penalizacién de la situaciéon de enfermedad cuando la misma es
recurrente; esto es, cuando por condicién de salud es superior a cuatro dias afio. Ello supone, tal y como se
indica en la demanda y también sostiene el Ministerio Fiscal, que dicho pasaje vulnere lo dispuesto en el articulo
14 de la Constitucién y en los articulos 2, apartados 1y 3; y 26 de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para
la igualdad de trato y la no discriminacién.

En segundo lugar, el penultimo parrafo del articulo 48 del mismo convenio también introduce una penalizacién
en la percepcién del complemento a cargo de la empresa, en situaciones de IT derivada de contingencias
comunes, cuando en el afio anterior la persona trabajadora haya tenido un grado de absentismo superior al 5
%. Se trata de una causa de discriminacioén igualmente prohibida pues para determinar el grado de absentismo
la norma convencional no excluye (a diferencia de otras situaciones si previstas en su texto) las ausencias por
IT ni las ausencias por enfermedades justificadas que no dan lugar a situaciones de IT. Ello supone un trato
discriminatorio por razén de enfermedad o condicién de salud, en aplicacién de la doctrina antes sefialada y sin
que resulte posible realizar una interpretacién del precepto que excluya un trato discriminatorio.

2. Ese mismo criterio ha sido mantenido por esta Sala en SAN de 1 de julio de 2025, proc. 113/2025; 8 de julio
de 2025, proc. 162/2025, y 23 de diciembre de 2025, proc. 360/2025. En esta Ultima, dictada en procedimiento
de impugnacién de convenio colectivo precisamente en relacién a un complemento de IT que consideraba
computables a efectos de absentismo las situaciones de IT, indicdbamos lo siguiente:



«[...] Es cierto que en el presente supuesto, no nos encontramos con un incentivo que resulta minorado por el
hecho de incurrirse en determinadas situaciones como se ha analizado por esta Sala en anteriores ocasiones,
pero si ante la suspensién del complemento de prestaciones de Seguridad Social previsto en el convenio
colectivo cuando el trabajador incurre en una situacion de IT o ha sido sancionado. Ambas situaciones,
computan en caso de medicidn del absentismo. Si ello es asi, y ante una situacién de IT se distingue
dependiendo del tipo de duracién del proceso o incluso de la gravedad del mismo (...) ya no se incurriria en una
discriminacion por razén de enfermedad, pues todos los trabajadores que perciben el complemento estan en
situacién de IT, sino por las concretas condiciones de salud previstas en el articulo 2.1 de la Ley 15/2022 como
causa de discriminacién prohibida. Ante la diferente entidad del proceso, éste se computa 0 no como causa de
absentismo a efectos de la suspension del complemento de IT [...]».

3. Sefiala la representacion de la patronal que lo que se pretende en la demanda es reescribir lo pactado en la
negociacién colectiva. Tal argumento, sin embargo, no puede ser compartido. Si lo que se pretende es paliar el
absentismo lo que no resulta posible es que se utilicen criterios que supongan una discriminacién directa por
enfermedad o por estado de salud, vulnerando lo previsto en el articulo 2.3 de la Ley 15/2022. Esto es, la
negociacién colectiva no puede introducir o mantener criterios discriminatorios abiertamente opuestos a la Ley.
Y ello sin perjuicio de que las partes negociadoras siempre puedan pactar una nueva redaccién del precepto sin
la utilizacién de aquel criterio discriminatorio (actualmente el convenio en cuestidn esta en situacién juridica de
ultraactividad y en fase de negociacién del que debera sustituirlo).

En definitiva, al estimarse la demanda en el presente supuesto, a diferencia de que lo que concluyé el Tribunal
Supremo en la citada STS 20 de enero de 2025, no se desvirta la naturaleza del complemento al no resultar
posible una interpretacién del precepto conforme a criterios no discriminatorios.

4. Se afade, ademas, un argumento adicional al respecto de la nulidad de los pasajes del precepto cuestionado.
Se trata de la existencia de discriminacién por asociacién. La misma esta definida en el articulo 6.2.a) de la Ley
15/2022 cuando se indica que «Existe discriminacidn por asociaciéon cuando una persona o grupo en que se
integra, debido a su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas previstas en el apartado
primero del articulo 2 de esta ley, es objeto de un trato discriminatorio». La regulacién del precepto
cuestionado, por cuanto no excluye las situaciones de IT ni las ausencias por enfermedades justificadas, supone
tomar en consideracién para el cémputo del grado de absentismo las bajas de la totalidad de la plantilla; esto
es, tal regulacién permite discriminar a determinados trabajadores en funcién del absentismo que cuenta las
bajas del resto de la plantilla. Asi pues, la discriminacién que se introduce es, ademas, por la enfermedad
computada de tal plantilla. Se incurre, por ello, en un supuesto de discriminacién por asociacién que,
igualmente, supone que los pasajes cuestionados en la demanda deban considerarse como nulos.

En definitiva, al utilizarse criterios de discriminacién directos por razén de enfermedad o estado de salud y
suponer, ademas, la introduccién de un criterio de discriminacién por asociacién, los pasajes cuestionados
(limitacién temporal prevista en el parrafo cuarto y exclusién de la mejora en funcién del grado de absentismo
prevista en el penultimo parrafo del articulo 48 del convenio) deben declararse nulos. Y, siendo asi, también se
ha de suprimir el Gltimo parrafo del articulo 48 pues el mismo introduce una excepcién que, con la anulacién del
parrafo anterior, carece ahora de objeto. Y ello sin merma o perjuicio alguno para las incapacidades temporales
por contingencias profesionales, para las que se establece un complemento a cargo de la empresa hasta el 100
% de la base reguladora del mes anterior y desde el primer dia de la baja, en el parrafo segundo del articulo 48
del mismo convenio.

En consecuencia, debe declararse la nulidad de los apartados del acuerdo indicados en el suplico de la
demanda.

Cuarto.



Notifiquese la presente resolucién a las partes personadas y hagase saber que contra la misma cabe interponer
recurso de casacién ante la Sala Cuarta del Tribunal Supremo (articulo 205 LRJS).

En virtud de lo expuesto
FALLAMOS

Estimamos la demanda de interpuesta por la representacion letrada de la Federacidn Estatal de Servicios,
Movilidad y Consumo de la Unién General de Trabajadores (FeSMC-UGT), a la que se adhieren los sindicatos
Valorian y la Federacién Estatal de Servicios de Comisiones Obreras (CC. 00.-Servicios), frente a la
Confederacion Espafiola de Agencias de Viajes (CEAV); con intervencién del Ministerio Fiscal; y en consecuencia,
declaramos la nulidad de los siguientes pasajes que se resaltan (subrayado y negrita) del articulo 48 del
Convenio colectivo de dmbito estatal para el sector de agencias de viajes (BOE nim. 266, de 5 de noviembre de
2025):

«Articulo 48. Incapacidad temporal (IT).

Se establece como mejora a la accién protectora de la Seguridad Social que, a cargo de la empresa en las
situaciones de IT, el/la trabajador/a perciba la diferencia existente entre la prestacién econémica de la
Seguridad Social y el 100 % de su salario, tomando para su célculo la base de cotizacién del mes anterior al de
la baja por IT, a partir del dia que tenga derecho al percibo de dichas prestaciones econémicas, y por un periodo
maximo de doce meses a contar desde la fecha de inicio de la situacién de IT. No obstante, este periodo
maximo, si la entidad gestora o Mutua de Accidentes de Trabajo o Empresa Colaboradora, dictara resolucién
expresa de proérroga legal de la situacién de IT, el trabajador/a continuara percibiendo dicha diferencia
econdémica.

La empresa complementara hasta el 100 % de la BRD del mes anterior desde el 1.er dia en caso de IT motivada
por AT (accidente de trabajo) o EP (enfermedad profesional) y a partir del 4.¢ dia para el resto de casos.

Asimismo, la empresa abonard el 50 % de la base de la Seguridad Social del mes anterior al de la baja por IT los
tres primeros dias de la misma, en los supuestos de contingencias comunes.

En caso de enfermedad justificada con preaviso a la empresa, el trabajador/a percibird el 50 % de su salario sin
que este beneficio pueda exceder de cuatro dias al aiio. A estos efectos se considerara la existencia de
«enfermedad justificada» sin que necesariamente tenga que mediar baja médica o situacién de IT, englobando
también justificantes expedidos por los médicos de familia en los que prescriban reposo domiciliario y/o visitas a
centros hospitalarios, sean publicos o privados, a través de los servicios de urgencia debidamente justificados.

En el caso de que se produzca variacion en el régimen juridico en las prestaciones econémicas de la Seguridad
Social en materia de IT, se llevardn a cabo las adecuaciones oportunas de la presente regulacién a través de la
Comisidn Paritaria.

Los beneficios y mejoras previstos en el presente articulo no se aplicardn a aquellos
trabajadores/as con un grado de absentismo laboral superior al 5 % en el aiio inmediatamente
anterior. No se computardn para determinar este grado de absentismo las ausencias por permisos
retribuidos y/o justificados, la participacién en huelgas legales, los permisos por utilizacién de
horas sindicales, y permisos por nacimiento, situaciones de riesgo durante el embarazo, asi como
por enfermedades causadas por el embarazo, parto o lactancia.

Quedan excluidas del limite de 5 % las incapacidades temporales derivadas de enfermedad
profesional y accidente de trabajo, debiendo en estos casos complementarse hasta el 100 % de la
base reguladora desde el primer dia y hasta su finalizacion».

Notifiquese la presente sentencia a las partes advirtiéndoles que, contra la misma cabe recurso de Casacién



ante el Tribunal Supremo, que podra prepararse ante esta Sala de lo Social de la Audiencia Nacional en el plazo
de cinco dias hébiles desde la notificacién, pudiendo hacerlo mediante manifestacién de la parte o de su
abogado, graduado social o representante al serle notificada, o0 mediante escrito presentado en esta Sala dentro
del plazo arriba sefialado.

Al tiempo de preparar ante la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional el Recurso de Casacion, el recurrente, si
no goza del beneficio de Justicia Gratuita, deberd acreditar haber hecho el depésito de 600 euros previsto en
articulo 229.1.b) de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social, y, en el caso de haber sido condenado en
sentencia al pago de alguna cantidad, haber consignado la cantidad objeto de condena de conformidad con el
articulo 230 del mismo texto legal, todo ello en la cuenta corriente que la Sala tiene abierta en el Banco de
Santander Sucursal de la calle Barquillo, 49, si es por transferencia con el (IBAN ES55) n.2 0049 3569 92
0005001274 haciendo constar en las observaciones el n.2 2419 0000 67 0384 25; si es en efectivo en la cuenta
n.2 2419 0000 67 0384 25, pudiéndose sustituir la consignacién en metdlico por el aseguramiento mediante
aval bancario, en el que conste la responsabilidad solidaria del avalista.

Asi por nuestra sentencia lo pronunciamos, mandamos y firmamos.

La difusién del texto de esta resolucion a partes no interesadas en el proceso en el que ha sido dictada solo
podra llevarse a cabo previa disociacién de los datos de caracter personal que los mismos contuvieran y con
pleno respeto al derecho a la intimidad, a los derechos de las personas que requieran un especial deber de
tutelar o a la garantia del anonimato de las victimas o perjudicados, cuando proceda.

Los datos personales incluidos en esta resolucion no podran ser cedidos, ni comunicados con fines contrarios a
las leyes.

Tablas salariales

CONVENIO COLECTIVO
ESTATAL DE
AGENCIAS DE VIAJES

CONVENIO COLECTIVO
(BOE NUum. 281 - Lunes
21 de noviembre de
2016)

de trabajo

Articulo 23. Jornada y 1752  efectivo. en

horario .
computo anual
Articulo 24. Trabajo o, delsalario base
40% . o
nocturno ... mas antigiedad
Articulo 40. Gratificaciones 4

extraordinarias



CAPITULO XI.
RETRIBUCIONES

Plus funcién minimo

Festivos del 1.2 al 6.2

Festivos a partir del 7.2

Plus NOL "ad personam"
N-2

Plus NOL "ad personam"
N-4

Nivel

[
o

= N Wk U OO NN 0

2016 - Euros

109,68

44,21

49,75

6,41

0,80

Salario base (2016) -
Euros

1.731,29
1.588,35
1.457,20
1.336,89
1.273,22
1.212,60
1.154,85
1.059,50

972,01

891,76

2017 - Euros

111,32

44,87

50,50

6,51

0,81

Salario base
(2017) - Euros

1.757,26
1.612,17
1.479,06
1.356,94
1.292,32
1.230,79
1.172,17
1.075,39

986,59

905,14

2018 -
Euros

112,99

45,54

51,26

6,61

0,82

Salario
base
(2018) -
Euros

1.783,62
1.636,36
1.501,25
1.377,30
1.311,71
1.249,25
1.189,75
1.091,52
1.001,39

918,71

Por
domingo/festivo
trabajados

Por
domingo/festivo
trabajados



Plus de transporte

Nivel 2016 - Euros

Niveles del 1 al 10 112,30

CONVENIO COLECTIVO
(BOE NUum. 12 - Viernes
14 de enero de 2022)

Articulo 13. Contrataciéon y
finiquitos

Los trabajadores/as
contratados en practicas ...
retribucién minima

sera del 70,00%

y el 85,00%

Articulo 23. Jornada y

. 1752
horario

23.3 Trabajo en festivos

Elus de Festivos, por 45,54
importe de

A partir del séptimo
domingo y/o festivo
trabajado en cada afio
natural recibira la cantidad
de

51,26

Articulo 24. Trabajo

40,00%
nocturno

Plus de transporte
2017 - Euros

113,98

durante el primer
afio de vigencia de
contrato

durante el
segundo afio de
vigencia del
contrato

de trabajo
efectivo, en
computo anual

EUROS los afios
2019, 2020, 2021
y 2022

EUROS en los afnos
2019, 2020, 2021
y 2022

del salario base
mas antigliedad

Plus de
transporte
2018 -
Euros

115,69



sobre el salario

Articulo 26. Horas 80.00% que corresponda a

extraordinarias cada hora
ordinaria
Articulo 38. Estructura
salarial
conceptos salariales de
caracter variable a Iq largo 2019-2022
de las doce mensualidades
del afio
Por
domingo/festivo
Plus funcién minimo. 112,99 trabajados
(excepto
receptivo)
Por
domingo/festivo
Festivos del 1.2 al 6.2. 45,54  trabajados
(excepto
receptivo)
Festivos a partir del 7.2. 51,26
Plus NOL "ad personam" 6,61
N-2.
Plus NOL "ad personam" 0,82
N-4.
Articulo 39. Salario base
Nivel Salario base
2019-2022
10 1.783,62
9 1.636,36
8 1.501,25
7 1.377,30
6 1.311,71
5 1.249,25
4 1.189,75
3 1.091,52
2 1.001,39



Articulo 40. Gratificaciones
extraordinarias

Articulo 41. Pluses

41.1 Plus de
transporte/Teletrabajo
2019-2022

Niveles del 1 al 10.

Estas cantidades seran
abonadas mensualmente,
en 11 pagos de la misma
cuantia

41.2 Plus de funciones
(ligados al puesto de
trabajo)

CONVENIO COLECTIVO
(BOE Num. 210 - Sabado
2 de septiembre de 2023)

Articulo 23. Jornada y
horario

Plus de Festivos

A partir del séptimo
domingo y/o festivo
trabajado en cada afio
natural

Articulo 24. Trabajo
nocturno

1752

50

56

40%

918,71

115,69

para los afios
112,99 2019, 2020 2021y
2022

de trabajo
efectivo, en
coémputo anual

euros

euros

del salario base
mas antigledad



Articulo 26. Horas
extraordinarias

... incremento del 80%

Las realizadas en dias

festivos se incrementaran 100%

en un

Articulo 39. Salario base mensuales

Nivel Salario base 2023 (5%)

10 1.872,80
9 1.718,18
8 1.576,31
7 1.446,17
6 1.377,30
5 1.311,71
4 1.249,24
3 1.146,10
2 1.051,46
1 964,65

Articulo 40. Gratificaciones
extraordinarias

sobre el salario
gue corresponda a
cada hora
ordinaria

sobre la misma
base

Salario base 2024
(3,25%)

1.933,67
1.774,02
1.627,54
1.493,17
1.422,06
1.354,34
1.289,84
1.183,34
1.085,63

996,00

por una cuantia
equivalente a una
mensualidad de
los salarios que
viniera
percibiendo por
los conceptos de
salario base y
complementos
personales del
trabajador (plus
personal,
antigtedad, plus
de funcién y
complemento "ad
personam")



Articulo 41. Pluses

41.1 Plus de
transporte/Teletrabajo

11 Pagos

Todos los niveles

Estas cantidades seran
abonadas mensualmente,
en 11 pagos de la misma
cuantia

41.2 Plus de funciones
(ligados al puesto de
trabajo)

Todos los niveles.

41.3 Plus N.O.L
16 Pagos
Nivel 4.
Nivel 2.

Articulo 45. Gratificacién
por vinculacion

1. Trabajadores/as con

Con mas de 30 afos de

antigliedad en la empresa:

Entre 25 y 30 afios de

antigledad en la empresa:

Entre 20 y 25 afios de

antigledad en la empresa:

Entre 15 y 20 afios de

antigliedad en la empresa:

Entre 10 y 15 afios de

antigledad en la empresa:

2. Trabajadores/as con

Con mas de 30 afios de

antigliedad en la empresa:

Plus 2023 Transporte/
Teletrabajo

121,47

Plus funcién 2023
118,64

Plus N.O.L. 2023
0,86
6,94

63

64

Plus 2024
Transporte/
Teletrabajo

125,42

Plus funcion 2024
122,50

Plus N.O.L. 2024
0,89
7,17

anos

mensualidades

mensualidades

mensualidades

mensualidades

mensualidades
anos

mensualidades



Entre 25 y 30 afios de

antigledad en la empresa:

Entre 20 y 25 afios de

antigliedad en la empresa:

Entre 15 y 20 afios de

antigliedad en la empresa:

Entre 10 y 15 afios de

antigledad en la empresa:

W

CONVENIO COLECTIVO
(BOE num. 266, de 5 de
noviembre de 2025)

Cédigo

Articulo 23. Jornada y
horario

sera de

Articulo 24. Trabajo
nocturno

Plus de Trabajo Nocturno

Articulo 26. Horas
extraordinarias

incremento del

en dias festivos se
incrementaran

3,5

2,5

99000155011981

1752

40,00 %

80,00 %

100,00 %

mensualidades

mensualidades

mensualidades

mensualidades

de trabajo
efectivo, en
coémputo anual

del salario base +
antigledad

sobre el salario
gue corresponda a
cada hora
ordinaria

sobre la misma
base



Articulo 27. Vacaciones
DIAS NATURALES 30
DIAS LABORALES 22

Articulo 39. Salario base

Los salarios base
mensuales, por jornada
ordinaria completa

Nivel Salario base 2025 (3%)
1.991,68
1.827,24
1.676,36
1.537,96
1.464,72
1.394,97
1.328,53
1.218,84
1.118,19
1.025,88

=
o

= N Wk U000 NN 0

Articulo 40. Gratificaciones
extraordinarias

Percibir 4
una mensualidad
de salario base +
complementos
personales (plus
ersonal,
Marzo 30 de marzo P

antigledad, plus
de funcion, plus
noly
complemento ad
personam)



Junio

Septiembre

Diciembre

Articulo 41. Pluses

Plus de
transporte/Teletrabajo ...
abonadas mensualmente

11 Pagos
Todos los niveles.
plus transporte/teletrabajo

alolargo de las 12
mensualidades

Plus de funciones (ligados
al puesto de trabajo)

30 de junio

30 de septiembre

30 de diciembre

Plus 2025
transporte/teletrabajo

129,18

118,42

una mensualidad
de salario base +
complementos
personales (plus
personal,
antigledad, plus
de funcién, plus
noly
complemento ad
personam)

una mensualidad
de salario base +
complementos
personales (plus
personal,
antigledad, plus
de funcioén, plus
nol y
complemento ad
personam)

una mensualidad
de salario base +
complementos
personales (plus
personal,
antigledad, plus
de funcién, plus
noly
complemento ad
personam)



Plus funcién 2025

Todos los niveles.

Plus N.O.L

16 Pagos
Nivel 4.
Nivel 2.

Articulo 47. Plan de
pensiones

por los trabajadores/as ...
en la cuantia de

SENTENCIA (BOE Num. 47
- Sabado 21 de febrero
de 2026)

Articulo 48. Incapacidad
temporal (IT)

euros

126,17

Plus N.O.L. 2025
0,91
7,38

6,01

euros mensuales
cada uno de los

12 meses
del afo



A cargo de la empresa en
las situaciones de IT el
trabajador percibira la
diferencia entre la
prestacién de la Seguridad
Social y el 100% de su
salario, (célculo: base de
cotizacién del mes anterior
al de la baja), a partir del
dia que tenga derecho a
dichas prestaciones, y por
un maximo de 12 meses a
contar desde la fecha de
inicio de IT. Si se dicta
prérroga legal de la IT el
trabajador continuard
percibiendo dicha
diferencia. La empresa
complementarda hasta el
100% de la BRD del mes
anterior desde el ler dia
en caso de IT por accidente
de trabajo o enfermedad
profesional, y a partir del
4.° dia para el resto de
casos. La empresa abonara
el 50% de la base de la
Seguridad Social del mes
anterior al de la baja por IT
los tres primeros dias de la
misma, en los supuestos
de contingencias comunes.



