Convenio Colectivo Comercio de Ultramarinos y
Similares (Alimentacion) de Valencia

AREA Valencia AMBITO FUNCIONAL Provincial

CODIGO 46000325011981 ACTUALIZACION 2025/09/29

VIGENCIA 2024/01/01 — DURACION TRES ANOS
2026/12/31

PUBLICACION  BOP 186 ACTA

URL https://ccoo.app/convenio/convenio-colectivo-comercio-de-ultramarinos-y-similares-aliment
acion-de-valencia/

Resumen

Convenio Colectivo Comercio De Ultramarinos y Similares (Alimentacién). Ultima actualizacién a:
29-09-2025 Vigencia de: 01-01-2024 a 31-12-2026. Duracién TRES ANOS. Ultima publicacién en BOP
186 del tipo: ACTA.

Convenio

CONVENIO COLECTIVO (BOP NUm. 95, 17-5-2024)

Anuncio de la Conselleria de Educacidn, Universidades y Empleo sobre el texto del convenio colectivo
del sector de detallistas de ultramarinos y similares para los afios 2024 a 2026. Cédigo:
46000325011981.

Resolucidn de la Direccidn Territorial de Educacién, Universidades y Empleo de Valencia, por la que se
dispone el registro, depédsito y publicacién del convenio colectivo del sector de detallistas de
Ultramarinos y similares para los afios 2024 a 2026.

Vista la solicitud de registro, depdsito y publicacidn del convenio colectivo referido cuyo texto fue
suscrito el dia 16 de enero de 2024 por la comisidn negociadora formada, de una parte, por los
sindicatos UGT y CC.00., y de otra, por el Gremio de Ultramarinos de Valencia, Unidon Gremial, con la
advertencia de que lo dispuesto en el articulo 43 d), descanso semanal, debera de ser respetuoso con
el derecho minimo indisponible contemplado en el articulo 37.1 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre; de
acuerdo a lo que dispone el articulo 90 del mismo texto legal, los articulos 2.1 a) y 8.3 del Real
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Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad y los articulos 3 y 4 de la Orden 37/2010, de 24 de
septiembre, de la Conselleria de Economia, Hacienda y Empleo por la que se crea el Registro de la
Comunitat Valenciana de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Esta Direccion Territorial de Educacion, Universidades y Empleo, conforme a las competencias
legalmente establecidas en el articulo 51.1.12 del vigente Estatuto de Autonomia de la Comunitat
Valenciana, y en la Disposicion Transitoria Primera y en la Disposicién derogatoria Unica del Decreto
136/2023, de 10 de agosto, del Consell de aprobacidn del Reglamento organico y funcional de la
Conselleria de Educacién, Universidades y Empleo, de acuerdo con la estructura organica establecida
en el Decreto 112/2023, de 25 de julio, del Consell por el que establece la estructura organica basica
de la Presidencia y de las Consellerias de la Generalitat.

RESUELVE:

Primero: Ordenar el depdsito y la inscripcién del convenio colectivo en este Registro de convenios
colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

Segundo: Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia.

Valéncia, a 8 de mayo de 2024. —La directora territorial de Educacién, Universidades y Empleo,
Inmaculada Beatriz Murgui Mufioz.

CONVENIO COLECTIVO DE TRABA)JO DEL COMERCIO DE ULTRAMARINOS
Y SIMILARES DE VALENCIA Y PROVINCIA 2024-2026

Capitulo I. Ambito de aplicaciéon

Articulo 12.- Partes que lo conciertan y ambito de aplicacion.

El presente convenio colectivo ha sido suscrito por las centrales sindicales Unién General de
Trabajadores P.V. y Comisiones Obreras P.V. en representacion de los trabajadores afectados por el
mismo y por parte la Unidn Gremial, en representacion de las empresas afectadas.

El Convenio regulara a partir de la fecha de su entrada en vigor las relaciones laborales de las
empresas dedicadas al comercio de Ultramarinos, de Valencia y provincia.

Con caracter enunciativo y no exhaustivo, el ambito de aplicacion del presente convenio se refiere a
los siguientes CNAEs:

47.11 Comercio al por menor en establecimientos no especializados, con predominio en productos
alimenticios, bebidas y tabaco.

47.29 Otro comercio al por menor de productos alimenticios en establecimientos especializados.

47.81Comercio al por menor de productos alimenticios, bebidas y tabaco en puestos de venta y
mercadillos.

En consecuencia se regiran por este convenio todos los empleados y trabajadores encuadrados en los



correspondientes centros de trabajo de la expresada actividad.

Este Convenio quedara automaticamente asimilado en el caso de que se negocie un convenio marco
a nivel nacional, o autonédmico debiendo acogerse inmediatamente a las estipulaciones de dicho
convenio marco.

Articulo 22.- Vigencia y duracion.

Este Convenio comenzara su vigencia el dia 1 de enero de 2024 a todos los efectos, tanto econdmicos
como sociales, cualquiera que sea la fecha de su publicacién en el «Boletin Oficial» de la provincia por
la Autoridad Laboral, finalizando dicha vigencia el 31 de diciembre del 2026 excepto en sus aspectos
econdmicos que seran los especificados en el articulo 49.

En el supuesto de no denuncia expresa y por escrito de cualquiera de las partes legitimadas un mes
antes, al menos, de la finalizacién de su vigencia, la tabla salarial experimentara un incremento igual
al IPC (indice de precios al Consumo) de los Gltimos 12 meses conocidos, manteniéndose en su
integridad el texto del convenio.

Asi mismo y de acuerdo con lo establecido en el art 85.3 y 89.2 del TRET el plazo maximo para el
inicio de la negociacion del nuevo convenio, una vez denunciado el mismo, sera de un mes a partir de
la recepcion de la comunicacién, se procedera a constituir la comisidon negociadora, la parte receptora
de la comunicaciéon deberd responder a la propuesta de negociacién y ambas partes estableceran un
calendario o plan de negociacién, debiéndose iniciar esta en un plazo maximo de quince dias a contar
desde la constitucion de la comisidon negociadora. En caso de no alcanzarse acuerdo en el periodo se
acudira a los mecanismos de solucién de conflictos laborales de la Comunidad Valenciana (T.A.L).

Se fija como plazo de dos meses, después de la publicacién del presente Convenio, para que las
empresas abonen a sus trabajadores la liquidacion de atrasos salariales producidos por la aplicacién
de los pactos econdmicos resultantes.

Articulo 32.- Condiciones mas beneficiosas.

Las condiciones econdmicas contenidas en el presente Convenio, estimadas en su totalidad, se
establecen con caracter de minimas, por lo que los pactos, cldusulas o situaciones actuales en las
distintas empresas que impliquen condiciones mas beneficiosas con respecto a las convenidas
subsistirdn para aquellos trabajadores que las vengan disfrutando, mas no para quienes en lo
sucesivo se incorporen a las empresas, las que podran contratar a nuevo personal con lo aqui
establecido.

Articulo 42.- Comision contra la competencia desleal.

Las Organizaciones firmantes consideran que el intrusismo y la competencia desleal, son un mal
sistema econdmico que afecta gravemente a la estabilidad del mismo, perjudicando los intereses
legitimos tanto de los empresarios del sector como de los trabajadores, y acuerdan llamar la atencién
a las diferentes Administraciones, ya que sin su decidida actuacion sera imposible su erradicacion.



Esta Comision serda la encargada de actuar conjuntamente con las Administraciones en la prevencion
y denuncia del intrusismo, competencia desleal y economia sumergida.

Estard compuesta por, al menos, dos representantes del Gremio de Ultramarinos y uno por cada uno
de los sindicatos firmantes, y se reunira a peticion de cualquiera de las partes, como maximo a la
semana de ser requeridos, para proceder a elaborar conjuntamente los documentos referidos a las
irregularidades que se hayan detectado en el sector y presentar las denuncias a que hubiere lugar, en
su caso, ante la Autoridad competente.

Articulo 52.- Comisidn paritaria.

En cumplimiento de la legislacion vigente la Comisidn Paritaria sera el drgano de interpretacion,
vigilancia y cumplimiento del Convenio, en todas aquellas cuestiones que deriven del mismo.

La comisién paritaria se compondra de un Presidente que sera designado por las partes de entre sus
componentes: cuatro vocales designados por cada una de las partes; 2 por cada una de las centrales
sindicales firmantes, Comisiones Obreras y Unidn General de Trabajadores y 4 por la Patronal. Para
que esté validamente constituida se requerira la presencia de al menos 2 miembros de cada una de
las partes, social y patronal, siendo indispensable la presencia del Presidente.

La direccion de esta Comision es la del Carrer de Navellos, 14, 46003 Valéncia, correo electrdnico:
uniogremial@uniogremial.eu

La comisidn paritaria del convenio sera un érgano de interpretacién y vigilancia de su cumplimiento y
entendera de aquellas cuestiones establecidas en la ley y de cuantas otras le sean atribuidas, en
particular las siguientes:

v La de mediacidn arbitraje y conciliacién en los conflictos individuales y colectivos que les sean
sometidos.

v La previa intervencion, en caso de desacuerdo, durante el proceso de negociacion de los planes de
igualdad, en los términos previstos en el articulo 5.6 del 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, o norma que lo
sustituya.

v Las de interpretacién y aplicacion de lo pactado. Las de seguimiento del conjunto de los acuerdos.

v Intervenir en la resolucién de las discrepancias surgidas en los periodos de consulta relativos a la
no aplicacién de las condiciones de trabajo establecidas en el presente convenio.

La comisién paritaria se reunird en el plazo de 15 dias habiles, los acuerdos de la comisién paritaria
requeriran en cualquier caso, el voto favorable de la mayoria de cada una de las representaciones
pudiendo remitir la controversia a los sistemas no judiciales de solucion de conflictos establecidos
mediante los acuerdos interprofesionales.

Articulo 62.- Descuelgue.

El procedimiento para iniciar la inaplicacion del presente Convenio Colectivo sera el siguiente:



1. La empresa que decida iniciar la inaplicacion del presente convenio debera comunicar a la
Comision Paritaria del presente convenio la apertura del procedimiento, al tiempo de iniciar el periodo
de consultas, remitiendo la documentacién econédmica pertinente y la justificaciéon econdmica de la
medida que propone, siempre dirigida al mantenimiento del empleo.

En la propuesta de inaplicacion deberan figurar claramente las nuevas condiciones de trabajo y su
duracion, que seran revisables anualmente, salvo pacto en contrario, y tendran como maximo la
duracién del presente Convenio Colectivo.

2. El periodo de consultas deberd tener una duracién no superior a quince dias. Este periodo versara
sobre las causas motivadoras de la propuesta empresarial y sobre la posibilidad de evitar o reducir
sus efectos, asi como las medidas necesarias para atenuar sus efectos para los trabajadores y
trabajadoras afectadas, teniendo siempre como motivacion Ultima el mantenimiento de los puestos
de trabajo.

Se debera documentar la causa mediante memoria explicativa de la misma y relacionando las
medidas de caracter general que se tenga previsto tomar, en funcion de la causa que se alegue.

También las empresas podran proceder a inaplicar el régimen salarial previsto en el presente
Convenio Colectivo, cuando éstas tengan una disminucién persistente de su nivel de ingresos o su
situacién y perspectivas econémicas pudieran verse afectadas negativamente como consecuencia de
tal aplicacién, afectando a las posibilidades de mantenimiento del empleo en las mismas.

3. La interlocucién para esta negociacion seran las secciones sindicales, cuando asi lo acuerden o
bien la representacion unitaria de los trabajadores y trabajadoras. En caso de no existir
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras se atribuird la representacion legal de los
mismos, en proporcién a la representatividad, de los sindicatos firmantes del presente convenio,
salvo acuerdo en contrario. Esta comisidn sera como minimo de tres miembros.

El empresario podra atribuir su representacion a UNION GREMIAL organizacién empresarial firmante
del presente convenio.

Los acuerdos se tomaran por mayoria simple.

4. Tras el periodo de consultas el acuerdo debera remitirse a la Comision paritaria del Convenio
Colectivo dentro de los siete dias siguientes a su consecucién, con la relacién expresa de las nuevas
condiciones de trabajo a aplicar en la empresa.

5. Si no existe acuerdo, tras la realizacion del periodo de consultas, se sometera la discrepancia a la
Comisidn Paritaria del Convenio Colectivo que dispondra de un maximo de siete dias para
pronunciarse, a contar desde el dia del requerimiento. Si existe acuerdo de la Comision Paritaria
todas las partes negociadoras estaran sometidas al mismo.

En caso de discrepancia, la misma decidira someterlo al arbitraje o mecanismos recogidos en el VII
Acuerdo de Solucién Auténoma de Conflictos Laborales de la Comunitat Valenciana (DOGV n? 9558 de
21.03.2023) o norma que lo sustituya. En caso de no llegar a acuerdo o laudo arbitral, se dara la
discrepancia por no resuelta a los efectos legales oportunos.

La Comision Paritaria estara obligada a tratar y mantener en la mayor reserva la informacién 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.

Articulo 72.- Legislacion aplicable.

En lo no previsto en este Convenio se estara a lo dispuesto en la legislacién general o la especial
aplicable al comercio, vigente en cada momento.

Capitulo Il. Derechos y deberes laborales

Articulo 82.- Compromiso de no discriminacion.

Se entenderan nulos y sin efectos los pactos individuales, y las decisiones unilaterales del empresario
que contengan discriminaciones desfavorables o adversas en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo por circunstancias de sexo, origen, estado civil,
raza, condicién social, ideas religiosas y politicas, adhesién o no a sindicatos, discapacidad, edad,
orientacion sexual o la condicion de la pareja.

La equiparacion de los derechos reconocidos a los matrimonios civiles o religiosos, a las parejas de
hecho y parejas de convivencia acreditada, debera ser documentada con la presentacion de
certificacién del correspondiente registro o documentacion acreditativa.

Articulo 92.- Derecho del personal laboral a la intimidad en relacion con el
entorno digital y la desconexion.

El personal laboral tiene derecho a la intimidad en el uso de los dispositivos digitales puestos a su
disposicion por el empleador, a la desconexién digital y a la intimidad frente al uso de dispositivos de
video vigilancia y geolocalizacion en los términos establecidos en la legislacion vigente en materia de
proteccién de datos personales y garantia de los derechos digitales.

Las empresas garantizaran al personal laboral su derecho a la desconexién digital una vez finalizada
la jornada laboral, no teniendo la obligacién de responder a ninguna comunicacion por parte
empresarial independientemente del medio utilizado.

Los superiores jerarquicos se abstendran de requerir respuesta en las comunicaciones enviadas al
personal laboral fuera del horario de trabajo o proximo a su finalizacion, por lo tanto, las personas
destinatarias de la comunicacién tendran derecho a no responder a la misiva hasta el inicio de la
siguiente jornada laboral.

Articulo 102.- Vigilancia de la salud.

1. Las empresas garantizaran al personal laboral a su servicio la vigilancia periédica de su estado de
salud en funcidn de los riesgos inherentes al trabajo. Esta vigilancia sélo podra llevarse a cabo cuando
el personal laboral preste su consentimiento. De este caracter voluntario sélo se exceptuaran, previo



informe de los representantes de los trabajadores/as, los supuestos en los que la realizacién de los
reconocimientos sea imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la
salud del personal laboral, o para verificar si el estado de la salud puede constituir un peligro para él
mismo, para los demas trabajadores/as u otras personas relacionadas con la empresa, o cuando asi
esté establecido en una disposicion legal en relacién con la proteccion de riesgos especificos y
actividades de especial peligrosidad. En todo caso todo caso se debera optar por la realizacién de
aquellos reconocimientos o pruebas que causen menores molestias al personal laboral y que sean
proporcionales al riesgo.

2. Las medidas de vigilancia y control de la salud del personal laboral se llevaran a cabo respetando
siempre el derecho a la intimidad y dignidad de la persona del trabajador/a y la confidencialidad de
toda la informacién relacionada con su estado de salud.

3. Los resultados de la vigilancia a que se refiere el apartado anterior seran comunicados al personal
laboral afectado.

4. Los datos relativos a la vigilancia de la salud del personal laboral no podran ser usados con fines
discriminatorios ni en perjuicio del mismo. El acceso a la informacion médica de caracter personal se
limitara al personal médico y a las autoridades sanitarias que lleven a cabo a vigilancia de la salud del
personal laboral sin que pueda facilitarse al empresario o a otras personas sin consentimiento
expreso del mismo. No obstante lo anterior, el empresario/a y las personas u 6rganos con
responsabilidad en materia de prevencion seran informados de las conclusiones que se deriven de los
reconocimientos efectuados en relacién con la aptitud del personal laboral para el desempefo del
puesto de trabajo o con la necesidad de introducir o mejorar las medidas de proteccién y prevencion,
a fin de que puedan desarrollar correctamente sus funciones en materia preventiva.

5. En los supuestos en que la naturaleza de los riesgos inherentes al trabajo lo haga necesario, el
derecho del personal laboral a la vigilancia periddica de su estado de salud debera ser prologado mas
alla de la finalizacion de la relacién laboral.

6. Las medidas de vigilancia y control de la salud del personal laboral se llevaran a cabo por personal
sanitario con competencia técnica, formacién y capacidad acreditada.

7. En materia de vigilancia de la salud, en lo no dispuesto en este articulo, se estara a lo que
disponga la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y demas normativa de aplicacion.

Articulo 112.- Igualdad de oportunidades.

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el

ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de las personas trabajadoras en la forma que se determine en
la legislacién laboral.

2. De acuerdo con lo previsto en la disposicién transitoria décima segunda de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, sobre aplicacion paulatina de los
articulos 45 y 46 en la redaccion por el 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, en las empresas afectadas por la normas citadas, las medidas de igualdad a que se refiere
el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad, con el
alcance y contenido establecidos en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, o norma que lo sustituya.

3. Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacion o consulta,
en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucién de las sanciones accesorias por la
elaboracién y aplicacién de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

4. La elaboracion e implantacién de planes de igualdad serd voluntaria para las demas empresas,
previa consulta a la representacion legal de las personas trabajadoras.

5. Con el fin de promover en el ambito de aplicacion del presente Convenio Colectivo clausulas que
permitan hacer realidad la plena incorporacion de la mujer al mundo laboral, en igualdad de
condiciones que los hombres y sin discriminacién de ningun tipo, las partes establecen los siguientes
COMPromisos:

a. Las ofertas de empleo se redactaran de modo que no contengan mencién alguna que induzca a
pensar que las mismas se dirigen exclusivamente a personas de uno u otro sexo.

b. Los procedimientos de seleccidon que impliqguen promocidn respetaran el principio de igualdad de
oportunidades.

c. En materia de contratacién, se promovera el que, a igual mérito y capacidad se contemple
positivamente el acceso del género menos representado en el Grupo profesional de que se trate.

d. En materia de formacién, se promovera el principio de igualdad de oportunidades en aquellas
acciones formativas referidas a las relaciones interpersonales en la empresa.

e. El nomenclator de las distintas figuras profesionales se realizara en un lenguaje no sexista y las
actividades de prevencion integraran la perspectiva de género con arreglo a las recomendaciones
técnicas del Servicio de prevencién correspondiente.

f. La retribucidn salarial establecida en este convenio para puestos de igual valor en los distintos
Grupos Profesionales sera la misma, ya sea satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea
la naturaleza de la misma, salarial o extra-salarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna
por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella, independientemente del
género al que pertenezcan las personas que los desemperien.

A tal fin, se atendera a la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, a las
condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, a los factores
estrictamente relacionados con su desempefo y a las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes, todo ello con arreglo a lo establecido en el
Articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

6. El registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones



extrasalariales de la plantilla de las empresas afectadas por el presente Convenio Colectivo,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor se llevara a cabo con arreglo a lo previsto en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, y especificamente el
procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo previsto en su Disposicién Final Primera.

7. En materia de igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas, las partes negociadoras se
comprometen a dar cumplimiento a lo previsto 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, de
acuerdo con su desarrollo reglamentario.

Articulo 122.- Maternidad - Paternidad.

En relacién a este apartado se estara a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y demas
leyes y disposiciones que lo desarrollen.

Articulol132.- Proteccion a la maternidad.

En cuanto a las mujeres en estado de gestacién, se estara a lo que la legislacion determine, no
obstante.

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

2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o a pesar de
tal adaptacién, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de
la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los servicios médicos del Instituto Nacional
de la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcién de la Entidad con la que la empresa tenga
concertada la cobertura de las riesgos profesionales, con el informe del médico del Servicio Nacional
de Salud que asista facultativamente a la trabajadora, ésta deberd desempefar un puesto de trabajo
o funcidn diferente y compatible con su estado. El empresario deberd determinar, previa consulta con
los representantes de los trabajadores/as, la relacion de los puestos de trabajo exentos de riesgos a
estos efectos.

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



4. Lo dispuesto en los nimeros 1y 2 de este articulo sera también de aplicacion durante el periodo de
lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer
o del hijo y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la seguridad Social o de
las mutuas, en funcién de la Entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura de los
riesgos profesionales con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista
facultativamente a la trabajadora o a su hijo.

Podra asi mismo, declararse el pase de la trabajadora afectada a la situacién de suspension del
contrato por riesgo durante lactancia natural de hijos/as menores de nueve meses contemplada en el
articulo (45.d) del Estatuto de los Trabajadores si se dan las circunstancias previstas en el apartado 3
de este articulo.

Articulo 142.- Despido Nulo

Sera Nulo el despido que tenga como mévil alguna de las causas de discriminacion prevista en la
Constitucién y en la Ley, o se produzca con violacién de derechos fundamentales y libertades publicas
del personal laboral.

El del personal laboral durante el periodo de suspensién del contrato de trabajo por maternidad,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural, enfermedades causadas por
embarazo, parto, lactancia natural, adopcidn o acogimiento o paternidad, o el notificado en una fecha
tal que el plazo de preaviso concedido finalice dentro de dicho periodo.

El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspensién a que se refiere el parrafo anterior, y el del personal laboral que hayan
solicitado uno de los permisos a los que se refiere el articulo 37 apartados 4, 5y 6 del ET (lactancia,
nacimiento hijos prematuros, reduccién de jornada) o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o
estén disfrutando de excedencia prevista en el apartado 3 del articulo 46 ET( excedencia por guarda
y custodia de un menor de tres afos); y el de los trabajadoras victimas de violencia de género por los
derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio
de centro de trabajo o de suspensién de la relacién laboral en los términos y condiciones reconocidos
en el Estatuto de los trabajadores. El del personal laboral después de haberse reintegrado al trabajo
al finalizar los periodos de suspensién del contrato por maternidad, adopcién o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mas de nueve meses desde la fecha de nacimiento,
adopcion o acogimiento del hijo/a.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplicacion, salvo que, en esos casos, se declare la
procedencia del despido por motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio del derecho a
los permisos y excedencias sefnalados.

El despido nulo tendra el efecto de la readmisiéon inmediata del personal laboral, con abono de los
salarios dejados de percibir.



Articulo 152.- Acoso sexual o acoso por razon de sexo.

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de
los trabajadores/as, tales como la elaboracion y difusién de cddigos de buenas practicas, la
realizacién de campanas informativas o acciones de formacion.

Los representantes de los trabajadores/as deberian contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso

por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacidn de los trabajadores y trabajadoras frente
al mismo y la informacioén a la direcciéon de la empresa de las conductas o comportamientos de que
tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

La empresa y la representacion legal de los trabajadores/as, promoveran un protocolo de prevencién
de situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Articulol162.- Acoso Psicolagico en el trabajo.

Las partes firmantes de este convenio asumen el contenido de la Nota técnica de prevencién del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, junto con el cuestionario anexo que puede
servir para identificar las conductas que suponen acoso psicoldgico de las que no lo son. Se define el
acoso psicoldgico en el trabajo como la “Exposicidn a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de
forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actlan
frente aquella/s desde una posiciéon de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicién se da
en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

Dado que este tipo de acoso se ve favorecido por estructuras organizativas inadecuadas en la
empresa, la Direccidon de la empresa y los Representantes de los trabajadores/as trabajaran
conjuntamente en la deteccidén y solucion de este riesgo y en el disefio de estructuras organizativas
que eviten o no favorezcan su aparicion.

El servicio de prevencion evaluara los riesgos psicosociales para evitar este tipo de conductas dentro
de la empresa.

Articulol72.- Proteccion de las victimas de la violencia de género.

Las trabajadoras que tengan la consideracién de victimas de violencia de género tendran derecho,
para hacer efectiva su protecciéon o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la
jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo,
a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa,

Estos derechos se podran ejercitar conforme al acuerdo entre la empresa y las trabajadoras
afectadas. En su defecto, la concrecidn de estos derechos correspondera a éstas, siendo de aplicacién
las reglas establecidas al respecto en la normativa general sobre esta materia. La trabajadora victima



de violencia género que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia
prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral,
tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo. En tales
supuestos, la empresa comunicara a la victima las vacantes existentes en dicho momento o las que
se pudieran producir en el futuro. El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion
inicial de seis meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto de
trabajo que anteriormente ocupaban las trabajadoras. Terminado este periodo, podran 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.

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

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién fisica o psicolégica
derivada de la violencia de género se consideraran justificadas, cuando asi lo determinen los servicios
sociales de atencion o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la victima a la empresa a la mayor brevedad.

En todo lo no previsto en este articulo, se estara a lo establecido en la Ley Organica 1/2004 de
Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género.

Articulo 182.- Movilidad geografica.

1. Cuando concurran razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccién, podra
establecerse la movilidad geografica, de acuerdo con la normativa vigente, aplicandose el convenio
mas beneficioso entre los aplicables entre el lugar de destino y el de origen.

2. Movilidad geografica para victimas de Violencia de Género.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo
en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a
la asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus
centros de trabajo. En tales supuestos la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las
vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro. El traslado o
cambio de centro de trabajo tendran una duracién inicial de seis meses, durante los cuales la
empresa tendra la obligacidon de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la
trabajadora. Terminado ese periodo, la trabajadora 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.



Articulo 192.- Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

La empresa, cuando existan probadas razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién,
podra acordar modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, ajustandose a la normativa
legal.

Si por razones organizativas o de produccion el personal ha de ser trasladado de Centro de trabajo,
preferentemente si organizativamente fuera posible y siendo potestad de la empresa el cdmo
distribuir a sus trabajadores/as en funcion de las necesidades de los centros de trabajo y la
capacitacién del personal, se hara al centro mas cercano al de origen.

Capitulo lIl. Contratacion

Articulo202.- Contrato a tiempo parcial y contrato de relevo.

Se estara a lo dispuesto en el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores, con las siguientes
puntualizaciones:

Si las horas contratadas son cuatro o menos de cuatro al dia, deberdn realizarse de forma continuada.
Horas complementarias.

El nimero de horas complementarias pactadas no podra exceder del 60% de las horas ordinarias de
trabajo objeto del contrato. Cuando las horas complementarias realizadas superen el 10% de las
horas ordinarias contratadas dara lugar a la consolidaciéon de una parte de las mismas en los
siguientes términos:

v Se tendra derecho a consolidar el 50% del nimero de horas complementarias realizadas durante
un periodo de un afio consecutivo siempre que excedan del 10% de las horas ordinarias contratadas.

v Si en un ano no se llegase al supuesto anterior, se sumaran las horas complementarias de dos anos
para aplicar la misma regla.

v Para que se produzca la consolidacion sera necesario que el trabajador manifieste su voluntad
expresa en tal sentido.

Articulo 212.- Contrato para la formacion

Se estard a lo dispuesto en el articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores.

Se podran concertar el siguiente nimero de contratos formativos:

* Hasta 3 trabajadores/as 1
« Dedall 2
» Della2b 4
» De26a40 B
» Ded41abDd 7
= Deb0a100 10
« Masde 100 El 10% de la plantilla

No podran realizarse contratos de formacién para las categorias del grupo |



El salario de las personas trabajadoras con contrato formativo serd el resultado de aplicar los
porcentajes del 80 % para el primer afio y el 90 % para el segundo afo, al salario de convenio que
corresponda al Grupo Profesional en el que esté encuadrado, sin que en ningln caso la retribucion
podra ser inferior al salario minimo interprofesional en proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

Articulo 222.- Contrato eventual por circunstancias de la produccion.

1. Se podran concertar contratos por circunstancias de la produccién.

a) Cuando se trate de atender las oscilaciones a las que se refiere el primer parrafo del apartado 2 del
articulo 15 del Estatuto de los trabajadores, los contratos podran tener una duracién maxima de hasta
un afo.

b) Cuando se trate de atender a las oscilaciones, que aun tratandose de la actividad normal de la
empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo estable disponible y el que se requiere por
derivar de las vacaciones anuales, la duracién prevista se ajustard al calendario de vacaciones
elaborado conforme a lo establecido en el presente Convenio Colectivo.

2. A la finalizacion del contrato, el trabajador tendra derecho a recibir una indemnizacién de cuantia
equivalente a la parte proporcional de la cantidad que resultaria de abonar doce dias de salario por
cada afo de servicio.

Articulo 232.- Contrato fijo discontinuo.

1. El llamamiento del personal fijo discontinuo se realizard de acuerdo con los pactos existentes en las
empresas, y en su defecto, con arreglo a los siguientes criterios objetivos y formales:

A. El llamamiento se realizara durante la campafa en funcién de las necesidades que existan de dicho
personal en tiempo y nimero. La finalizacion del llamamiento se producira segun disminuyan y/o
terminen las necesidades de dicho personal durante la campana.

B. El orden de llamamiento se producira entre el personal fijo-discontinuo del grupo profesional, que
se necesite, a cuyos efectos se tendran en consideracion la antigliedad de la persona trabajadora, las
exigencias técnicas del puesto de trabajo a cubrir y las necesidades productivas y organizativas del
centro de trabajo, departamento y/o seccién.

C. El llamamiento del personal fijo discontinuo se hara con una antelacién, al menos, de 5 dias
naturales a la fecha prevista para la incorporacién al trabajo, salvo que no sea posible por razones
productivas.
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2. El lamamiento debera realizarse por alguno de los siguientes medios, a fin de que sea posible
dejar constancia de la debida notificacién a la persona interesada con las indicaciones precisas de las
condiciones de su incorporacion:

A. Por escrito, siempre que la persona trabajadora designe un domicilio postal al que remitir el

llamamiento y se comprometa a comunicar, en el plazo de los dos dias naturales siguientes, cualquier
cambio en el mismo.



B. Por correo electrénico, siempre que la persona trabajadora designe una cuenta a la que remitir el
llamamiento y se comprometa a comunicar, en el plazo de los dos dias naturales siguientes, cualquier
cambio en el mismo.

C. Por servicio de mensajes cortos (SMS), siempre que la persona trabajadora designe un nimero de
teléfono mévil al que remitir el lamamiento y se comprometa a comunicar, en el plazo de los dos dias
naturales siguientes, cualquier cambio en el mismo.

La designacién del medio de llamamiento, asi como sus actualizaciones, se haran constar en el
contrato de trabajo o en documento anexo al mismo, debiendo contestar la persona trabajadora por
el mismo medio, a fin de justificar la recepcidn del llamamiento efectuado por la empresa.

3. La persona trabajadora que reciba el llamamiento debera responder en los tres dias naturales
siguientes por el mismo medio en el que se haya efectuado, a fin de confirmar su incorporacién.

4. La empresa trasladara a la representacion legal de los trabajadores, con la suficiente antelacion, al
inicio de cada afio natural, un calendario con las previsiones de llamamiento anual, asi como los datos
de las altas efectivas de las personas fijas discontinuas una vez se produzcan.

5. A fin de garantizar a las personas con contratos fijo discontinuo, a tiempo parcial, de duracién
determinada o temporales, incluidos los contratos formativos, las mismas oportunidades de acceder a
puestos permanentes que a las demas personas trabajadoras, la Empresa, de acuerdo con sus
previsiones en materia de empleo, deberd informar sobre la existencia de puestos de trabajo
vacantes.

Para dar contestacién a las solicitudes de conversién voluntaria que se formulen, se estard a lo
dispuesto en el plan de igualdad de la empresa, y en su defecto, cuando no haya pacto de empresa al
respecto, al tiempo de servicios efectivamente prestados y a la formacion acreditada por cada
solicitante.

De la contestacion de las solicitudes, que sera motivada, se dard traslado a la representacion legal de
las personas trabajadoras.

6. Las partes establecen el compromiso obligacional de analizar, durante la vigencia del presente
Convenio Colectivo, los contenidos sobre contratacidn laboral que sea conveniente incorporar al texto
al amparo de lo previsto en el articulo 86.1 del Estatuto de los Trabajadores, en especial lo relativo a
la posibilidad de establecer un periodo minimo de llamamiento anual.

Articulo 242.- Indemnizacion fin de contrato.

Las empresas abonaran una indemnizacién de 12 dias por afio a la expiracién de los contratos, sea
cual sea la modalidad del mismo, siempre que no tenga establecido otro tipo de indemnizacién.

Articulo 252.- Periodos de prueba.

El periodo de prueba para el personal de nuevo ingreso no podra exceder de 3 meses para los grupos
Vy IV, ni de 1 meses para el grupo lll, ni de 15 dias para los grupos | y II.



Capitulo IV. Clasificacion profesional

Articulo 262.- Definicion

A los trabajadores afectados por el presente Convenio se les encuadrara en un determinado Grupo
Profesional.

El desempefio de las funciones derivadas de la citada clasificacién son prevalentes y define el
contenido basico de la prestacién laboral.

Los Grupos Profesionales a los que se refiere el presente Convenio son meramente enunciativos, sin
que las empresas vengan obligadas a establecer, en su estructura organizativa, todos y cada uno de
ellos.

Articulo 272.- Factores de encuadramiento profesional.

En la clasificaciéon de los trabajadores incluidos en el ambito de aplicacidn del presente Convenio al
Grupo Profesional se han ponderado los siguientes factores:

1. Autonomia, entendida como la mayor o menor dependencia jerarquica en el desempefio de las
funciones ejecutadas.

2. Formacién, concebida como los conocimientos basicos necesarios para poder cumplir la prestacion
laboral pactada, la formacién continua recibida, la experiencia obtenida y la dificultad en la
adquisicion del completo bagaje formativo y de las experiencias.

3. Iniciativa, referida al mayor o menor seguimiento o sujecién a directrices, pautas, o normas en la
ejecucién de las funciones.

4. Mando, configurado como la facultad de supervisién y ordenacion de tareas asi como la capacidad
de interpelacién de las funciones ejecutadas por el grupo de trabajadores sobre el que se ejerce
mando y el nimero de integrantes del mismo.

5. Responsabilidad, apreciada en términos de la mayor o menor autonomia en la ejecucion de las
funciones, el nivel de influencia sobre los resultados y la relevancia de la gestién sobre los recursos
humanos, técnicos y productivos.

6. Complejidad, entendida como la suma de los factores anteriores que inciden sobre las funciones
desarrolladas o puestos de trabajo desempenados.

Articulo 282.- Grupos Profesionales.

En funcidn de las aptitudes profesionales, titulaciones y contenido en general de la prestacion, se
establecen con caracter normativo los siguientes Grupos Profesionales y los contenidos que los
definen:

Grupo profesional 1.

Criterios generales: Tareas que consisten en operaciones realizadas siguiendo un método de trabajo



preciso, segun instrucciones especificas, con un total grado de dependencia jerarquica y funcional.
Pueden requerir esfuerzo fisico. No necesitaria

formacion especifica aunque ocasionalmente pueda ser necesario un breve periodo de adaptacion.

Formacidn: titulaciéon o conocimientos profesionales o ensefianza secundaria obligatoria (ESO) o
certificado de escolaridad o equivalente.

Formacion: Conocimientos elementales relacionados con las tareas que desempefia. ANTIGUAS
CATEGORIAS: Vigilante/a de noche, cobrador/a, conserje, ordenanza, portero/a, envasador/a,
abastecedor/a, telefonista, personal de limpieza.

Grupo profesional Il.

Criterios generales: Tareas que consisten en la ejecucion de trabajos que, aunque se realizan bajo
instrucciones precisas, requieren adecuados conocimientos profesionales y aptitudes practicas y cuya
responsabilidad esta limitada por una supervision directa o sistematica.

Formacidn: titulacion de ciclo formativo de grado medio, certificado de profesionalidad nivel Il o
conocimientos equivalentes equiparados por la empresa y/o conocimientos adquiridos en el
desempenio de la profesion

ANTIGUAS CATEGORIAS: Auxiliar Administrativo/a con menos de 2 afos, Auxiliar administrativo/a con
mas de 2 afios, ayudante/a con mas de 2 afos, , Ayudante/a con menos de 2 anos, Rotulista, Mozo/a
especializado/a, Chofer, Auxiliar de caja con mas de 4 afios, Mozo/a, Auxiliar de caja de 2 a 4 afios.
Auxiliar de caja hasta dos afos en la categoria

Grupo profesional lll.

Criterios generales: Trabajos de ejecucidon auténoma que exijan habitualmente iniciativa por parte de
los trabajadores encargados de su ejecucion. Funciones que suponen integracion coordinacion y
supervision de tareas homogéneas. Pueden suponer corresponsabilidad de mando.

Formacion: Titulacion de ciclo formativo de grado superior, certificado de profesionalidad nivel lll,
bachiller o conocimientos equivalentes equiparados por la empresa y/o conocimientos adquiridos en
el desempefio de la profesion.

ANTIGUAS CATEGORIAS: Dependiente/a mayor, Cajero/a, contable, taquimecandgrafo/a con idioma
extranjero, dependiente con mas de 3 afos, oficial administrativo/a, escaparatista, capataz,
dependiente/a con menos de 3 afos, oficial administrativo/a de 22.

Grupo profesional IV.

Criterios generales: Funciones que suponen la integracion, coordinacidn y supervision de tareas
diversas realizadas por un conjunto de colaboradores. Tareas complejas pero homogéneas que adn
sin implicar responsabilidad de mando, tienen un alto grado de contenido intelectual e interrelacién
humana en un marco de instrucciones generales de alta complejidad técnica.

Formacién: titulacién universitaria de grado, diplomatura o ingenierias técnicas o conocimientos
equivalentes equiparados por la empresa, complementados con una experiencia profesional
consolidada.

ANTIGUAS CATEGORIAS: Jefe/a de almacén, jefe/a de administracion, jefe/a de sucursal, encargado/a



de establecimiento, titulado/a grado medio.
Grupo profesional V.

Criterios generales: Funciones que suponen la realizacidn de tareas técnicas complejas y
heterogéneas, con objetivos globales definidos y alto grado de exigencia en autonomia, iniciativa y
responsabilidad. Funciones que suponen la integracién, coordinacién y supervisiéon de funciones,
realizadas por un conjunto de operadores en una misma unidad funcional. Se incluyen también en
este grupo profesional funciones que suponen responsabilidades concretas en la gestién de una o
varias areas funcionales de la empresa, a partir de directrices generales muy amplias emanadas del
personal perteneciente a la que debe dar cuenta de su gestién. Funciones que suponen la realizacién
de tareas técnicas de mas alta complejidad e incluso la participacién en la definicién de los objetivos
concretos a alcanzar en un campo con alto grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad.

Formacién: Titulacién universitaria de grado + master, licenciatura, ingenieria superior o
conocimientos equivalentes equiparados por la empresa, complementados con una experiencia
profesional consolidada.

ANTIGUAS CATEGORIAS: Director/a gerente, Titulado/a Grado superior, Jefe/a de seccidn, Jefe/a de
seccion almacén, Jefe/a de personal, Encargado/a general, Jefe/a de compras, Jefe/a de ventas, jefe/a
de seccién administrativa.

Articulo 292.- Movilidad Funcional.

La partes firmantes del presente convenio, consideran que la flexibilidad interna es una herramienta
necesaria para el buen funcionamiento de la empresa y el mantenimiento de la plantilla, por lo que se
pacta la movilidad funcional, sin mas limitaciéon que aquellas exigidas por la pertenencia al grupo
profesional (grupos | a V) o en su caso por las titulaciones requeridas para ejercer la prestacion
laboral en la empresa, efectuandose en todo caso con respeto a la dignidad del trabajador.

1. La movilidad funcional en la empresa se efectuara de acuerdo a las titulaciones académicas o
profesionales precisas para ejercer la prestacion laboral y con respeto a la dignidad del trabajador.

2. La movilidad funcional para la realizacién de funciones, tanto superiores como inferiores, no
correspondientes al grupo profesional solo sera posible si existen, ademas, razones técnicas u
organizativas que la justifiquen y por el tiempo imprescindible para su atencién. El empresario debera
comunicar su decision y las razones de esta a los representantes de los trabajadores.

En el caso de encomienda de funciones superiores a las del grupo profesional por un periodo superior
a seis meses durante un afo u ocho durante dos afios, el trabajador podra reclamar el ascenso, si a
ello no obsta lo dispuesto en convenio colectivo o, en todo caso, la cobertura de la vacante
correspondiente a las funciones por él realizadas conforme a las reglas en materia de ascensos
aplicables en la empresa, sin perjuicio de reclamar la diferencia salarial correspondiente. Estas
acciones seran acumulables. Contra la negativa de la empresa, y previo informe del comité o, en su
caso, de los delegados de personal, el trabajador podra reclamar ante la jurisdiccion social. Mediante
la negociacion colectiva se podran establecer periodos distintos de los expresados en este articulo a
efectos de reclamar la cobertura de vacantes.



3. El trabajador tendra derecho a la retribucién correspondiente a las funciones que efectivamente
realice, salvo en los casos de encomienda de funciones inferiores, en los que mantendra la retribucién
de origen. No cabra invocar como causa de despido objetivo la ineptitud sobrevenida o la falta de
adaptacioén en los supuestos de realizacién de funciones distintas de las habituales como
consecuencia de la movilidad funcional.

4. El cambio de funciones distintas de las pactadas no incluido en los supuestos previstos en este
articulo requerira el acuerdo de las partes o, en su defecto, el sometimiento a las reglas previstas
para las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o a las que a tal fin se hubieran
establecido en convenio colectivo.

Capitulo V. Estructura Salarial

Articulo 302.- Salarios.

Se acuerdan los siguientes incrementos:

Afo 2024.- Seran las tablas resultantes en el anexo Il, que son el equivalente a un incremento del
3'00 % sobre las tablas del 2023 publicadas.

Una vez conocido el IPC real de 2024, si éste, fuera superior al incremento sefialado se revisaran al
alza los salarios que serviran de base de calculo para los incrementos del afio 2025.

Afio 2025.- Sobre las tablas definitivas y revisadas del afio 2024, se aplicard un incremento del
2'80%.

Una vez conocido el IPC real de 2025, si éste, fuera superior al incremento sefialado se revisaran al
alza los salarios que serviran de base de calculo para los incrementos del afio 2026.

Ano 2026.- Sobre las tablas definitivas y revisadas del afio 2025, se aplicard un incremento del
2'20%.

Una vez conocido el IPC real de 2026, si éste, fuera superior al incremento sefialado se revisaran al
alza los salarios que serviran de base de calculo para los incrementos del afio 2027.

Diferencial por grupos.- Se establece que entre los grupos profesionales debera existir, como minimo
un diferencial del 3 por ciento, para mantener la diferenciacién de las funcionalidades.

Articulo 312.- Gratificaciones extraordinarias y participacion en beneficios.

Las empresas estableceran a favor del personal, ademas de las tradicionales y conocidas pagas de
Verano y Navidad, una paga anual denominada de beneficios, sin que pueda ser menor, en ningun
caso, al importe total de todos los emolumentos que perciba por una mensualidad el trabajador. El
pago se efectuara dentro del primer trimestre de cada afio y referida al afio anterior.



Articulo 322.- Horas extraordinarias.

Con el objetivo de estimular la creacién de empleo a través de la reduccién de horas extraordinarias,
las partes han coincidido en la importancia del estricto cumplimiento de la normativa al respecto.

No obstante, de exceder la jornada laboral a la inicialmente establecida, estas horas extraordinarias
podran compensarse con el pago de un 50% de recargo sobre el valor de la hora ordinaria de trabajo.

Articulo 332.- Trabajo en domingos y festivos.

Las partes firmantes del presente Convenio sustentan el principio de mantener la inactividad
mercantil y laboral en festivos y domingos.

No obstante de abrirse los establecimientos en dichos dias, acogiéndose a la autorizacién
administrativa oportuna, a los trabajadores que voluntariamente presten sus servicios les seran
compensadas las horas trabajadas con un incremento del 50% sobre el importe de la hora ordinaria.

El trabajo en domingos y festivos se organizara de manera que los trabajadores no presten sus
servicios mas del 50% de los festivos autorizados como habiles.

Capitulo VI. Accién social de la empresa

Articulo 342.- Prendas de trabajo.

Aquellas empresas que asi lo exijan, entregaran a sus empleados dos equipos al afio, que sera
obligatorio, prohibiéndose utilizarlas fueras de la actividad laboral y comprometiéndose al buen uso,
conservacion y limpieza de las mismas.

Articulo 352.- Manipulador de alimentos.

Se establece la obligatoriedad, de la revisidn sanitaria conducente a la consecucién o renovacién del
Carnet de Manipulador de Alimentos.

Articulo 362.- Formacion.

Las partes firmantes se comprometen a desarrollar al maximo el contenido del Il Acuerdo Nacional de
Formacion Continua y los que, en su caso, se suscriban con posterioridad.

Articulo 372.- Incapacidad laboral.

En el caso de baja por Incapacidad Transitoria, las empresas abonaran a sus trabajadores durante los
tres primeros dias y por una sola vez al afio el 50%; y en todos los procesos, del cuarto al vigésimo
dia el 75%; y a partir del vigésimo primer dia el 80% de la base reguladora del mes anteriorala Ty
el 100%, en caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional.



Articulo 382.- Prestaciones excepcionales y seguro de vida.

Al producirse la jubilacion de los trabajadores afectados por el presente Convenio, se abonara por la
empresa, con caracter excepcional, el importe integro de dos mensualidades, de las establecidas en
las tablas salariales del presente Convenio con la correspondiente antigliedad, en su caso, a los que
llevaren mas de diez afios de servicio en la misma empresa.

Todas las empresas afectadas por el presente convenio deberan suscribir un seguro que cubra las
contingencias de incapacidad permanente absoluta para todo tipo de trabajo y muerte y gran
invalidez a favor de todos y cada uno de las trabajadoras y trabajadores por el siguiente capital cada
uno de los afios de vigencia del convenio:

2024: 25.000.00.- €
El seguro debera suscribirse del siguiente modo:

La UNIO GREMIAL, con el objetivo de salvaguardar los derechos y obligaciones que dimanan de la
aplicacién de lo establecido en este articulo, y velando muy especialmente para que los contratos de
seguro a suscribir cumplan en su totalidad con cuanto se establece en la ley 66/1997 y en el Real
Decreto 1588/1999 en el que se aprueba el Reglamento sobre la Instrumentacion de los Compromisos
por Pensiones, evitando con ello la posibilidad de las sanciones que en materia laboral se han
establecido, se obliga a facilitar la contrataciéon con una compafiia aseguradora, de una péliza de
seguros con aplicacion de prima mutualizada por tramos de edad, que cubra en su totalidad los
riesgos anteriormente establecidos, y cuyo objetivo es evitar en gran parte la repercusién negativa
que pueda ocasionar que una empresas queden mas gravadas que otras por ser superior la edad del
personal a su servicio.

Las empresas se obligan por su parte a contratar, en funcién de la obligacién que emana del presente
convenio , la péliza de seguros, a favor de sus trabajadores y trabajadoras, que garantice con total
exactitud la totalidad de contingencias, condiciones y capitales ya sefialados.

El incumplimiento por parte de la empresa de lo sefialado anteriormente, constituira infraccién muy
grave en materia laboral, a tenor de lo dispuesto en el art. 3.2 del R.D.1588/99 de 15 de octubre por
el que se aprueba el Reglamento sobre Instrumentacién de los Compromisos por Pensiones de las
Empresas con sus Trabajadores Beneficiarios.

Por otra parte, la no inclusién de los trabajadores y trabajadoras en la pdliza correspondiente,
determinara que recaigan sobre la empresa las garantias de las contingencias si llegaran a
producirse.

Por excepcién no existira obligacién de asegurar a aquellos trabajadores o trabajadoras que por su
situacion médica sean rechazados por la compafia aseguradora. Tampoco existira obligacion de
asegurar a quienes a la entrada en vigor de la péliza se encuentren en situacion de incapacidad
temporal, hasta en tanto no obtengan el alta médica.

Las garantias referidas al riesgo de invalidez cesaran al cumplir la o el trabajador la edad de 65 afios.
A partir de la referida fecha, y siempre que el trabajador o trabajadora siga en activo en la empresa,
la misma lo o la mantendra de alta en el seguro, para la cobertura del riesgo de muerte, hasta
alcanzar la edad de 70 afos, en que cesara a todos los efectos la obligacién de asegurar. En cualquier



caso, a partir de los 65 afos el importe de prima a satisfacer sera el que por edad corresponda, sin
aplicacién del criterio de mutualizacion.

La pdliza a suscribir por las empresas debera garantizar las siguientes prestaciones asistenciales:

* - La compafiia aseguradora pondra a disposicién de los beneficiarios o beneficiarias de la pdliza un
servicio de informacién 24 horas para cualquier consulta u orientacién que precisen los tramites a
seqguir o la documentacidn necesaria para el cobro de la prestacién.

* - En el momento que el beneficiario o beneficiaria lo solicite, la compafiia aseguradora se ocupara,
en caso de siniestro cubierto por la pdliza, de obtener directa y gratuitamente los certificados
oportunos de los registros civiles correspondientes.

- Caso de que fuera necesario, la compafiia se ocupara de la obtencién de los atestados y las
diligencias judiciales, siempre que sean necesarias para el pago de la indemnizacién.

* - De igual modo, la persona beneficiaria podra solicitar, a cuenta de la indemnizacién que le
corresponda, que la compafia se haga cargo de los gastos ocasionados por el sepelio o derivados de
la repatriacién de la persona fallecida, con un maximo de 3.005 € No sera valida la inclusién de
ningun trabajador o trabajadora en pdlizas que no contengan al menos los requisitos y garantias
fijados en este articulo.

Articulo 392.- Jubilacidn parcial y/o anticipada.

Se establece la jubilacion parcial de mutuo acuerdo para las empresas, a requerimiento del
trabajador/a, a los sesenta y un afios, con aplicacion de lo que determina el Texto Refundido del
Estatuto de los Trabajadores en el articulo 12, apartado 6. Las citadas jubilaciones estaran
supeditadas a que el trabajador redna las condiciones generales exigidas para tener derecho a la
pensidn contributiva de jubilacién de la Seguridad Social. Aquellos trabajadores que al cumplir la edad
convenida de jubilacidon no acreditasen el derecho a la pensién contributiva de jubilacién, esta sera
obligatoria en cualquiera de los dos supuestos, cuando cumplan los requisitos exigido. De
conformidad con las normas, la empresa concertara simultdaneamente un contrato de trabajo, de
relevo, con otro trabajador en situacién de desempleo, y quedara obligada a mantener cubierta, como
minimo, la jornada de trabajo sustituida hasta cumplir la edad de jubilacién.

Articulo 402.- Accion sindical.

La empresa respetara el derecho del trabajador a estar sindicado y no le perjudicara de forma alguna,
ni podra despedirle por causas de afiliacién o militancia sindical.

1. Cada uno de los miembros del comité de empresa o persona delegada de personal, como
representantes legales de las personas trabajadoras dispondran del crédito de horas mensuales
retribuidas para el ejercicio de sus funciones de representacion previsto legalmente.

2. Podrd acumularse todo o parte del crédito de horas regulado en el apartado anterior que
corresponda a los distintos miembros del comité de empresa y, en su caso, a las personas delegadas
de personal que sean integrantes una misma candidatura, en uno o varios de sus componentes, sin



rebasar el maximo total, pudiendo quedar relevada o relevadas del trabajo, sin perjuicio de su
remuneracion.

Tanto la acumulacién como la cesién debera comunicarse a la direccion de la empresa con una
antelacion de al menos cinco dias a la fecha en la que vaya a utilizarse el crédito horario, tanto por
parte de quien haga uso de esta facultad como, en su caso, por la persona cedente.

En relacion a la representatividad, se estara a lo que dispone el vigente Estatuto de los Trabajadores.

Capitulo VII. Tiempo de trabajo

Articulo 412.- Jornada laboral.

La jornada maxima queda fijada en 1782 para 2024, 1776 para 2025 y 1768 horas anuales para 2026
y siguientes, en 40 horas semanales de trabajo efectivo en promedio, a estos efectos, los
trabajadores disfrutaran de un dia de libre disposicidn, que se considerara jornada efectiva de trabajo
para el calculo anual de jornada, cuya fecha de disfrute deberan pactar con la empresa, en caso de
no poderlo pactar, se acumulara automaticamente al periodo vacacional.

Articulo 422.- Registro de jornada.

A tenor del texto del art. 34.9 del Estatuto de los Trabajadores, las empresas implantaran a partir del
12 de mayo de 2019 un sistema de registro diario de control de la jornada individual de cada
trabajador/a.

El registro de jornada, como recoge el articulado, debe de recoger, el nombre de la empresa, la
direccidén del centro de trabajo, el dia de la prestacion de servicios, un cédigo de empleado (nunca
nombre y apellidos u otro dato que pueda incurrir en vulneracion de la ley de proteccion de datos), la
hora de entrada, que quedara confirmada con la firma o cualquier otro método autorizado del
empleado/a, hora de salida, con la misma confirmacién que a la entrada, y debe de estar firmada y
cufada por el responsable o autorizado del departamento de RR.HH. de la citada empresa.

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

Una vez implantado el sistema informatico de registro de jornada, a los/as trabajadores/as se les
proveera de una clave de acceso para poder acceder a dicho fichero.

El sistema utilizado en momento alguno atentara contra el derecho de las trabajadoras y
trabajadores, a su intimidad, a la proteccion de datos de caracter personal y los derechos digitales
reconocidos en la normativa vigente.

Los registros permaneceran a disposicion de los trabajadores y representacion legal.



Articulo 432.- Distribucion de la jornada.

La distribucién de la jornada anual respetara las siguientes reglas:

a) El tiempo de trabajo se considerard de modo tal que, tanto al comienzo como al final de su jornada
diaria, el trabajador se encuentre en su puesto de trabajo.

b) El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra superar los limites establecidos en la
legislacion laboral vigente.

¢) En los casos de jornada partida la interrupcién entre ambos periodos no podra ser inferior a una
hora ni superior a cuatro horas y media.

d) Los trabajadores con contrato a tiempo parcial de duracion igual o menor a cuatro horas realizaran
su jornada de manera continuada, a excepcién del personal de limpieza cuando presten servicios en
mas de un centro de trabajo de la misma empresa.

Las personas trabajadoras, en los centros de trabajo de mas de 10 trabajadores/as, tendran derecho a
un descanso semanal de dos dias naturales consecutivos, salvo pacto en contrario.

El descanso semanal establecido podra disfrutarse de forma consecutiva y de forma no consecutiva
en aquellos centros de trabajo de 10 o menos trabajadores.

Dicho descanso sera establecido, de comun acuerdo, entre empresa y trabajador, especificandose
concretamente el dia en que corresponda a cada trabajador, sin que se produzca obligatoriamente
acumulaciones en los sabados o lunes, pudiéndose establecer los turnos necesarios entre la plantilla,
para asegurar la debida atencién al consumidor. No podra trasladarse el citado descanso a otro dia
distinto del sefalado, sino por mutuo acuerdo empresa trabajador, y en el supuesto de que coincida
con dia festivo quedard subsumido en él.

La duracién del descanso semanal de las personas trabajadora menores de 18 afos, debe ser, como
minimo, de dos dias ininterrumpidos, de conformidad con lo previsto en el Art. 37.1 del Estatuto de
los Trabajadores.

Cada persona trabajadora dispondra, al afio, al menos de 6 fines de semana de calidad, ademas de
los incluidos en las vacaciones anuales, que consistiran en el sabado y domingo consecutivos.

En todos los centros laborales habra un descanso semanal de dos dias, sin perjuicio de que por pacto
entre la empresa y los representes legales de los trabajadores o, en su defecto, la mayoria de los
afectados, se regule otro régimen o modalidad de descanso semanal que en todo caso respetara lo
establecido con caracter de derecho necesario en la Ley.

Queda facultada la Comisién Paritaria para entender en los casos que, a instancias de alguna de las
partes firmantes, le sean sometidos en esta materia. La decision de la Comisidn Paritaria sera
vinculante y ejecutiva.

Toda jornada laboral igual o superior a seis horas continuadas, tendran un descanso minimo de
quince minutos que se considerara tiempo de trabajo efectivo.

El calendario laboral redactado en enero, podra ser modificado dentro de los treinta dias siguientes a
aquél en que se conozca la autorizacidon administrativa para la apertura de comercios en festivos y
domingos.



Articulo 442.- Flexibilidad horaria.

Con el fin de preservar el empleo y adecuar la capacidad de las empresas a la carga de trabajo
existente en cada momento, se establece una flexibilidad horaria que se regulara de la siguiente
forma:

a) El calendario laboral de cada empresa se confeccionara sobre la base de las horas anuales de
trabajo efectivo de cada afo.

b) La empresa podra disponer de hasta un maximo de 50 horas del citado calendario anual, variando
la distribucién de jornada inicialmente establecida sin sobrepasar el limite que como jornada ordinaria
y descanso entre jornadas fija la legislacion, sin mas requisitos que los siguientes:

1.- La empresa preavisara con un minimo de una semana de antelacién a los representantes de los
trabajadores y a los trabajadores afectados individualmente del uso de las mismas.

2.- El disfrute compensatorio de dichas horas debera realizarse dentro del afio natural y por dias
completos, en el supuesto de no alcanzarse las suficientes horas para el descanso de una jornada
completa, las resultantes se disfrutaran de manera continua.

3.- La disponibilidad horaria, asi como el disfrute compensatorio del descanso, tendran cémputo
anual, de tal forma que procedera indistintamente la mayor o menor realizacién de jornada en funcién
de los distintos periodos de actividad empresarial, por lo que la compensacion podra producirse con
caracter previo o con posterioridad al periodo o periodos con mayor carga de trabajo.

) Solo para descansos posteriores a la realizacién de dichas horas, la eleccién de las fechas de su
disfrute seran acordadas entre la direccion de la empresa y los trabajadores afectados en un plazo de
veinte dias a contar desde el momento del preaviso al que se refieres el apartado 1 del punto b).

Concluido este plazo sin acuerdo, en el plazo improrrogable de quince dias mas, la empresa y los
trabajadores afectados, sefialaran cada uno en un 50% la forma y tiempo del referido disfrute.

Para la fijacién del 50% que, en caso de desacuerdo, correspondera al trabajador, no se podran
utilizar las fechas que se enmarcan en la campana de Navidad.

d) En ningun caso la bolsa de flexibilidad podra ser utilizada por las empresas para cubrir la jornada
de los festivos y/o domingos que administrativamente sean autorizados como habiles comerciales, ni
tampoco para realizar el inventario.

Articulo 452.- Vacaciones.

El periodo de vacaciones para todo el personal afectado por el presente Convenio sera de treinta dias
naturales.

El disfrute de las vacaciones podra ser distribuido como maximo en dos periodos, siempre que uno de
ellos sea al menos de 16 dias y precisamente dentro de los meses de junio a septiembre, ambos
inclusive.

Tanto en el caso de disfrute partido de las vacaciones, como el hacerlo fuera del periodo citado
conllevara el incremento de un dia mas de vacaciones que se considerara jornada efectiva de trabajo



para el calculo anual de jornada.

El disfrute de las vacaciones se interrumpira en caso de hospitalizacién y mientras dure la baja que
motivé la hospitalizacidn del trabajador, el cual tendra derecho una vez sea dado de alta a disfrutar
del resto de dias de vacaciones que le quedaran pendientes en el momento de la hospitalizacion.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa coincida en el

tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el
periodo de suspensién del contrato de trabajo previsto en el articulo 48 apartados 4, 5y 7 del ET, se
tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del
disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de
suspension, aunque haya terminado el afio natural a que correspondan.

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

El periodo de disfrute se establecera de mutuo acuerdo excepcionando en el supuesto de IT los
periodos punta de produccion.

Articulo 462.- Licencias.

Cualquier derecho dispuesto en beneficio, proteccidn o ayuda del trabajador o trabajadora en razén
de su vinculo matrimonial por el presente Convenio, sera también de aplicacion al trabajador o
trabajadora unida a otra persona en una relacién de efectividad analoga a la conyugal con
independencia de su orientacion sexual, conforme a lo que disponga la legislacion auténoma o estatal
al efecto, previa aportacién de la certificacion correspondiente.

Se estara a lo dispuesto en el articulo 37.3 del Estatuto de los Trabajadores vigente en cada
momento, excepto en los siguientes permisos que suponen una mejora de aquel:

1. Unicamente aquellas personas trabajadoras que no tengan las carencias suficientes para acceder
la prestacién por nacimiento para progenitor distinto de la madre bioldgica y asi lo acrediten ante la
direccién de la empresa, disfrutaran de 3 dias en caso de nacimiento de hijo o hija, que seran
prorrogados en tres dias mas en caso de que se produjesen complicaciones médicas o de indole
familiar derivadas del parto que serdn prorrogados en tres dias mas en caso de que se produjesen
complicaciones médicas o de indole familiar derivadas del parto.

2. Tres dias por el fallecimiento del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo se ampliara en dos dias.

3. El disfrute del permiso en los casos de enfermedad grave u hospitalizacién podra realizarse en dias
alternos desde el hecho causante hasta que dure la hospitalizacién o el reposo domiciliario.

4., Por el tiempo indispensable para acudir del propio interesado a la consulta médica y de
especialistas médicos asi como el acompafiamiento, por este mismo motivo, a menores de 18 afos.



5. 2 dias por traslado de domicilio habitual.
6. Por el tiempo indispensable para concurrencia de examenes.

7. Los trabajadores con al menos un afo de antigliedad en la empresa tienen derecho a un permiso
retribuido de 20 horas anuales de formacién profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la
empresa, acumulables por un periodo de hasta cinco afios. El derecho se entendera cumplido en todo
caso cuando el trabajador pueda realizar las acciones formativas dirigidas a la obtencién de la
formacion profesional para el empleo en el marco de un plan de formacion desarrollado por iniciativa
empresarial o comprometida por la negociacién colectiva. Sin perjuicio de lo anterior, no podra
comprenderse en el derecho a que se refiere este apartado la formacidén que deba obligatoriamente
impartir la empresa a su cargo conforme a lo previsto en otras leyes. En defecto de lo previsto en
convenio colectivo, la concrecion del modo de disfrute del permiso se fijara de mutuo acuerdo entre
trabajador y empresario.

Se establece una licencia no retribuida de hasta siete dias por afio para los supuestos siguientes:

* Para la realizacién de los trdmites de adopcién o acogimiento de un menor de doce afios, ampliable
en tres dias mas si se tratase de adopcidn internacional.

» Con motivo de la insuficiencia, por la gravedad o prolongacion de los supuestos que dan derecho a
los permisos retribuidos por enfermedad u hospitalizacidn recogidos en el articulo 37.3.b

La peticidn debera hacerse por escrito justificando la causa y sera concedido por las empresas
siempre que haya causa justificada.

Articulo 472.- Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

1.-Reduccién de jornada y concrecidn horaria .- se estara a lo contemplado en le articulo 34.8 y el
articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores.

2.- Excedencias.- Se estard a la regulacion marcada en el art. 46 del Estatuto de los Trabajadores.

3.- Excedencia especial.- En caso de fallecimiento de cényuge o pareja de hecho del trabajador o
trabajadora, quedando huérfano un hijo menor de catorce afios, dicho trabajador o trabajadora tendra
derecho a una excedencia especial no retribuida. Esta excedencia tendra una duracién maxima de
sesenta dias naturales, contados a partir del permiso previsto en este convenio y debera ser
solicitada al empresario mediante el correspondiente escrito, en el que debera aparecer la fecha de
reincorporacion a su puesto de trabajo, que se producira de forma automatica.

Capitulo VIII. Faltas y sanciones

Articulo 482.- Régimen disciplinario.

La empresa podra sancionar las acciones u omisiones punibles en que incurran los y las trabajadoras
de acuerdo con la graduacién de las faltas y sanciones que se establecen en el presente texto.

Toda falta competida por un o una trabajadora se clasificara, atendiendo a su importancia y



trascendencia, en leve, grave o muy grave.
A) Faltas leves: Se consideraran faltas leves las siguientes:

1. De 1 a 3 faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, con retraso inferior a 30 minutos en el
horario de entrada en 1 mes, salvo si de tales retrasos se derivan graves perjuicios para el proceso
productivo de la empresa, en cuyo caso serd falta grave.

2. No informar en tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falte al trabajo por motivo
justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de hacerlo efectuado.

3. Pequefios descuidos en la conservacién en los géneros o del material de la empresa.

4. No comunicar a la empresa cualquier cambio de domicilio siempre que tenga relevancia en el
ambito laboral.

5. Las discusiones con otros/as trabajadores/as dentro de las dependencias de la empresa, siempre
que no sea en presencia del publico.

6. El abandono del trabajo sin causa justificada, aun cuando sea por breve tiempo. Si como
consecuencia del mismo se originase perjuicio grave a la empresa o hubiere causado riesgo de
accidente o para la integridad de las personas, esta falta podra ser considerada como muy grave, y
grave cuando el riesgo sea menor.

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

8. No atender al publico con la correccién y diligencia debidos.

9. Faltar 1 dia al trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada.

B) Faltas graves: Se considerardn como faltas graves las siguientes:

1. Mas de 3 faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo en un periodo de 30 dias.

2. La desobediencia a las érdenes o instrucciones de la direccién de la empresa o a quienes se
encuentren con facultades de direccién u organizacién en el ejercicio regular de sus funciones en
cualquier materia de trabajo incluidas las de prevencién y seguridad en el trabajo. Si la desobediencia
fuese reiterada o implicase quebranto manifiesto de la disciplina en el trabajo o de ella se derivase
perjuicio para la empresa o para las personas podra ser calificada como falta muy grave.

3. Descuido importante en la conservacion de los géneros o del material de la empresa.
4. Simular la presencia de otro trabajador, fichando o firmando por él.
5. Las discusiones con otros trabajadores en presencia del publico que trascienda a éste.

6. Emplear para uso propio articulos, enseres o prendas de la empresa, sacarlos de las instalaciones o
dependencia de la empresa, sacarlos de las instalaciones o dependencias de la empresa a no ser que
exista autorizacién.

7. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada laboral.
27
8. La inasistencia al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada de 2 dias en 1 mes.

9. La comisidén de 5 faltas leves, aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo



mediado sancién o amonestacion por escrito.

C) Faltas muy graves: Se consideraran como faltas muy graves:

1. La ausencia injustificada al trabajo durante mas de 3 dias laborales dentro de 1 mes.
2. La simulacién de enfermedad o accidente.

3. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi como en el trato
con los otros trabajadores o con cualquier otra persona durante el trabajo, o hacer negociaciones de
comercio o industria por cuenta propia o de otra persona en expresa autorizacién de la empresa, asi
como la competencia desleal en la actividad de la misma.

4. Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, Utiles, herramientas,
magquinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de la empresa.

5. El robo, hurto o malversacién cometidos tanto a la empresa como a los compafieros de trabajo o
cualquier otra persona dentro de las dependencias de la empresa o durante la jornada laboral en
cualquier otro lugar.

6. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la empresa, o revelar a
personas extrafas a la misma el contenido de éstos, salvo lo establecido en el articulo 64 del Estatuto
de los Trabajadores.

7. Originar frecuentes rifas y pendencias con los compaferos de trabajo.

8. Falta notoria de respeto o consideracién al publico.

9. Los malos tratos de palabra u obra o la falta grave de respeto y consideracién a los jefes o a sus
familiares, asi como a los y las compafieras y subordinados/as.

10. Toda conducta, en el ambito laboral, que atente gravemente al respecto de la intimidad y
dignidad mediante la ofensa, verbal o fisica, de caracter sexual. Si la referida conducta es llevada a
cabo prevaliéndose de una posicidn jerarquica, supondra una circunstancia agravante de aquélla.

11. La comision por un superior de un hecho arbitrario que suponga la vulneracion de un derecho del
trabajador/a legalmente reconocido, de donde se derive un perjuicio grave para el subordinado.

12. La embriaguez habitual y drogodependencia manifiesta, que repercuta negativamente en la
jornada laboral y en su puesto de trabajo. La sancién que pudiera corresponder a esta infraccién no
se llevara a efecto si el trabajador se somete a rehabilitacién, habilitandose a tal efecto una
excedencia con reserva de puesto de trabajo por 1 afno, ampliables hasta 2 afios si la misma fuese
necesaria para la curacién conforme a certificacién de un instituto competente en la materia.

13. Disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento normal de su trabajo, siempre que no esté
motiva por derecho alguno reconocido por las Leyes.

14, Las derivadas del apartado A.6 y B.2.

15. La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que no se cometa
dentro de los 6 meses siguientes de haberse producido la primera.



Articulo 492.-Régimen de sanciones.

Corresponde a la direccién de la empresa la facultad de imponer sanciones en los términos
estipulados en el presente convenio. La sancion de las faltas leves, graves y muy graves requerira
comunicacioén escrita al trabajador/a, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan. Para la
imposicién de sanciones se seguiran los tramites previstos en la legislaciéon general.

Articulo 502.-Sanciones maximas.

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

Por faltas leves: Amonestacion verbal. Amonestacion por escrito. Suspension de empleo y sueldo
hasta 2 dias.

Por faltas graves: Amonestacion por escrito. Suspension de empleo y sueldo de 3 a 10 dias.

Por faltas muy graves: Desde la suspensién de empleo y sueldo de 11 a 60 dias hasta la rescision del
contrato de trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada en su grado maximo.

Prescripcion.

La facultad de la direccion de la empresa para sancionar prescribird para las faltas leves a los 10 dias,
para las faltas graves a los 20 dias y para las muy graves a los 60 dias, a partir de la fecha en que
aquélla tuvo conocimiento, de su comisién y, en cualquier caso, a los 6 meses de haberse cometido.

ANEXO



TABLAS 2024 3%
oR OGFFIE:LSITC?N AL SALARIO MENSUAL SALARIO ANUAL
GRUPO V 1.385,70 € 20.785,50 €
GRUPO IV 1.326,70 € 19.900,56 €
GRUPO Ill 1.156,23 € 17.343,47 €
GRUPO II (™) 1.090,68 € 16.360,20 €
GRUPO | 1.058,91 € 15.883,72 €

(") Aplicacion del diferencial por grupos del Art. 30

TABLAS 2025 2'80%
oR OGFRI.ELS”I:C(J)N AL SALARIO MENSUAL SALARIO ANUAL
GRUPO V 1.424,50 € 21.367.49 €
GRUPO IV 1.363,85 € 20.457,78 €
GRUPO Il 1.188,61 € 17.829,09 €
GRUPO I 1.121,22 € 16.818,29 €
GRUPO | 1.088,56 € 16.328,47 €
TABLAS 2026 2'20%
oR oGFFéLsIfc?N AL SALARIO MENSUAL SALARIO ANUAL
GRUPO V 1.452,99 € 21.794,84 €
GRUPO IV 1.391,13 € 20.866,93 €
GRUPO Il 1.212,38 € 18.185,67 €
GRUPO Il 1.154,86 € 17.322,83 €
GRUPO | 1.121,22 € 16.818,32 €

ACTA (BOP NUm. 203, 21-10-2024)

Anuncio de la Conselleria de Educacién, Cultura, Universidades y Empleo sobre el acta de la comisién
negociadora del convenio colectivo del sector del comercio de ultramarinos y similares de la provincia de
Valencia. Cédigo: 46000325011981.

Resolucidn de la Direccién Territorial de Trabajo y Labora de Valencia, por la que se dispone el registro, depdsito
y publicacion del acuerdo suscrito por la comision paritaria del convenio colectivo del sector de Comercio de
Ultramarinos y similares de la provincia de Valencia.

Vista la solicitud de inscripcion del acuerdo sefialado anteriormente, suscrito el dia 24 de mayo de 2024, por el
que se resuelve la consulta planteada sobre el articulo 37 del convenio colectivo del sector de Comercio de
Ultramarinos y similares de la provincia de Valencia, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre, los articulos 2.1 a) y 8.3 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad y los articulos 3 y 4 de la Orden
37/2010, de 24 de septiembre, de la Conselleria de Economia, Hacienda y Empleo por la que se crea el Registro
de la Comunitat Valenciana de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Esta Direccién Territorial de Empleo y Labora, conforme a las competencias legalmente establecidas en el



articulo 51.1.12 del Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana, y en el articulo 41.2 f) de la Orden
9/2024, de 25 de abril, de la Conselleria de Educacién, Universidades y Empleo, por la que se desarrolla el
Decreto 136/2023, de 10 de agosto, del Consell, de aprobacién del Reglamento organico y funcional de la
Conselleria de Educacion, Universidades y Empleo.

RESUELVE.

Primero: Ordenar su depdsito e inscripcion en este Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de
trabajo y planes de igualdad con notificacién a la representacién de la comisién paritaria.

Segundo: Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia.

Valencia, a 10 de octubre de 2024. -La directora territorial de Educacién, Universidades y Empleo, Inmaculada
Beatriz Murgui Mufioz.

ACTA DE LA COMISION PARITARIA DEL CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR COMERCIO DE ULTRAMARINOS Y
SIMILARES DE LA PROVINCIA DE VALENCIA.

Por la parte empresarial;

UNION GREMIAL.

Juan Motilla Garcia.

Por la parte social.

Por CC.00.- FEDERACION DE SERVICIOS.
Salvador Mejias Sahuquillo.

Por FeSMC-UGT-PV.

Esteban Ramos Cano.

En Valencia, siendo las 11:00 horas del 24 de mayo de 2024, en la sede de la UNION GREMIAL, se relunen la
comisién paritaria del CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR COMERCIO DE ULTRAMARINOS Y SIMILARES DE LA
PROVINCIA DE VALENCIA, de una parte los miembros en representacién de la asociacién empresarial legitimada
en este ambito, y de otra los miembros de la parte social designado por los sindicatos mds representativos, al
objeto de responder a la consulta presentada para aclarar los complementos de IT establecidos en el articulo
37.

Una vez leida la consulta presentada, esta comisién paritaria reconoce la duda y aclara que el texto completo
deberia ser el siguiente:
Art. 372.- Incapacidad laboral.

En el caso de baja por Incapacidad Transitoria, las empresas abonaran a sus trabajadores durante los tres
primeros dias y por una sola vez al afio el 50%; y en todos los procesos, del cuarto al vigésimo dia el 75%; y a
partir del vigésimo primer dia el 80% de la base reguladora del mes anterior a la IT y el 100%, en caso de
accidente de trabajo o enfermedad profesional «desde el primer dia de este proceso. Estos complementos se
mantendran hasta los 18 meses.».

Lo que firman los presentes en prueba de conformidad.

Asi mismo se autoriza al Sr. D Vicente Martinez Trenco, a los efectos de que procedan a realizar los trdmites
necesarios para registrar dicha acta en el REGCON.

REVISION SALARIAL (BOP Nim. 63, 2-4-2025)



Anuncio de la Conselleria de Educacion, Cultura, Universidades y Empleo sobre el acta de la comision
negociadora del convenio colectivo del sector del comercio de ultramarinos y similares de la provincia de
Valencia. Cédigo: 46000325011981.

Resolucién de la Direccién Territorial de Empleo y Labora de Valencia, por la que se dispone el registro, depdsito
y publicacién del acuerdo suscrito por la comision paritaria del convenio colectivo del sector del comercio de
ultramarinos y similares de la provincia de Valencia.

Vista la solicitud de inscripcién del acuerdo sefialado anteriormente, suscrito el dia 14 de febrero de 2025, por el
gue se acuerda aprobar las tablas salariales definitivas para el afio 2025, y de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 90 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, los articulos 2.1 a) y 8.3 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad y los articulos 3
y 4 de la Orden 37/2010, de 24 de septiembre, de la Conselleria de Economia, Hacienda y Empleo por la que se
crea el Registro de la Comunitat Valenciana de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Esta Direccién Territorial de Empleo y Labora, conforme a las competencias legalmente establecidas en el
articulo 51.1.12 del Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana, y en el articulo 41.2 f) de la Orden
9/2024, de 25 de abril, de la Conselleria de Educacién, Universidades y Empleo, por la que se desarrolla el
Decreto 136/2023, de 10 de agosto, del Consell, de aprobacién del Reglamento organico y funcional de la
Conselleria de Educacién, Universidades y Empleo, Orden vigente hasta que se dicte la Orden de desarrollo del
Decreto 38/2025, de 4 de marzo, del Consell, de aprobacién del Reglamento orgénico y funcional de la
Conselleria de Educacioén, Cultura, Universidades y Empleo.

Resuelve

Primero: Ordenar el depésito y la inscripcién del acuerdo en este Registro de convenios colectivos, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad.

Segundo: Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia.

Valencia, 24 de marzo de 2025.- La directora territorial de Empleo y Labora, Marfa Luruefia Ruiz.

ACTA DE LA COMISION PARITARIA DEL CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR COMERCIO DE ULTRAMARINOS Y
SIMILARES DE LA PROVINCIA DE VALENCIA.

Por la parte empresarial;
UNION GREMIAL

Mauro Lorenzo Gomez
Francesc Ferrer Escriva

Por la parte social;

Por CC.00.- FEDERACION DE
SERVICIOS

Salvador Mejias Sahuquillo

Por FeSMC-UGT-PV
Esteban Ramos Cano

En Valencia, siendo las 11:00 horas del 14 de febrero de 2025, en la sede de |la UNION GREMIAL, la mesa
paritaria del CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR COMERCIO DE ULTRAMARINOS Y SIMILARES DE LA PROVINCIA



DE VALENCIA, cédigo convenio nimero: 46000325011981; de una parte los miembros en representacién de la
asociacion empresarial legitimada en este dmbito, y de otra los miembros de la parte social designado por los
sindicatos mas representativos, al objeto de dar cumplimiento a lo estipulado en el art. 30 del presente
convenio colectivo.

Diferencial por grupos.- Se establece que entre los grupos profesionales deberd existir, como minimo un
diferencial del 3 por ciento, para mantener la diferenciacién de las funcionalidades. Una vez aprobado el salario
minimo interprofesional del aflo 2025, que supera las tablas del Grupo I, se corrige dicho salario y por tanto, el
grupo Il para cumplir con con lo estipulado en el texto del convenio.

Por ello, se aprueban como tablas definitivas para el afio 2025 las siguientes:

TABLAS 2025 2'80% + SMI
GRUPO PROFESIONAL SALARIO MENSUAL SALARIO ANUAL
GRUPO V 1.425,50 € 21.367 49 €
GRUPO IV 1.363,85 € 20.457,78 €
GRUPO 1 1.188,61 € 17.829,09 €
GRUPO I 1.138,22 € 1.773,28 €
GRUPO I 1.105,07 € 16.576,00 €

Aprueban, igualmente, la comunicacién a la autoridad laboral competente, designando a D. Vicente Martinez
Trenco, para que tramite la documentacion para su registro y la posterior publicacién.

Lo que firman los presentes en prueba de conformidad.

Fdo.: Esteban Ramos Cano Fdo.: Salvador Mejias Sahuquille  Fdo.: Mauro Lorenzo Gomez
Fdo : Francesc Ferrer Escriva
FeSMC - U.G.T. — P.V. CC.00. — SERVICIOS UNION GREMIAL

ACTA (BOP NUm. 186, 29-9-2025)

Anuncio de la Conselleria de Educacién, Cultura, Universidades y Empleo sobre el acta de la comisién
negociadora del convenio colectivo del sector de comercio de ultramarinos y similares de la provincia de
Valencia . Cédigo: 46000325011981.

Resolucion de la Direccién Territorial de Trabajo y Labora de Valencia, por la que se dispone el registro, depdsito
y publicacién del acuerdo suscrito el dia 1 de abril de 2025, por la comisién negociadora del convenio colectivo
del sector del Comercio de Ultramarinos y Similares de la provincia de Valencia, por el que se aprueba la
modificacién del convenio colectivo por la inclusién en el mismo del conjunto planificado de las medidas para la
igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI, de conformidad con lo dispuesto en 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.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 90 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, en los articulos 2.1 a) y 8.3 del Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y
planes de igualdad y en los articulos 3y 4 de la Orden 37/2010, de 24 de septiembre, de la Conselleria de
Economia, Hacienda y Empleo por la que se crea el Registro de la Comunitat Valenciana de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.



Esta Direccion Territorial de Trabajo y Labora, conforme a las competencias legalmente establecidas en el
articulo 51.1.1.2 del Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana, y en el articulo 49.2 f) de la Orden
6/2025, de 9 de abril, de la Conselleria de Educacién, Cultura, Universidades y Empleo, por la que se desarrolla
el Decreto 38/2025, de 4 de marzo, de 2025, del Consell, de aprobacién del Reglamento organico y funcional de
la Conselleria de Educacidn, Cultura, Universidades y Empleo,

Resuelve:

Primero: Ordenar el depdsito y la inscripcién del acuerdo en este Registro de convenios colectivos, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad.

Segundo: Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia.

Valencia, 16 de septiembre de 2025.- La directora territorial de Trabajo y Labora, Maria Luruefia Ruiz.

ACTA DE ACUERDO DE LA MODIFICACION DEL CONVENIO COLECTIVO DEL COMERCIO DE ULTRAMARINOS Y
SIMILARES DE VALENCIA Y SU PROVINCIA PARA LA INCLUSION DEL CONJUNTO PLANIFICADO DE LAS MEDIDAS
PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION DE LAS PERSONAS LGTBI SEGUN RD 1026/2024.

En Valencia, siendo las 16.30 horas del dia 1 de abril de 2025 se retnen en segunda convocatoria y
debidamente convocada en sesidn extraordinaria la representacion Gremio de Ultramarinos de Valencia y Unién
Gremial y la sindical de Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOQ) y Union General de
Trabajadores-Federacidn Nacional para la Movilidad y el Consumo del Pais Valencia (U.G.T.) que en anexo se
relacionan, como integrantes de la Comisién Negociadora del convenio Colectivo de Comercio de Ultramarinos
de Valencia y su Provincia vigente en la actualidad para los afios 2024-2026, al objeto de plasmar el acuerdo
alcanzado en la materia derivada del RD 1026/24, por lo que de conformidad con los articulos 87 y 88 del
Estatuto de los Trabajadores, y por unanimidad, manifiestan:

PRIMERO. - Que con fecha 12 de febrero de 2025 se procedid a la constituciéon de la mesa de negociacién del
convenio para abordar el mandato legal contenido en 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.

SEGUNDO. - Que dentro del plazo concedido por aquel se han celebrado varias reuniones, habiéndose
alcanzado en fecha de hoy el siguiente acuerdo de modificacién del convenio colectivo de Comercio de
Ultramarinos y similares de Valencia y su Provincia 2024-2026, que se plasma de la siguiente manera:

«.ANEXO II.- MEDIDAS PLANIFICADAS para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las
empresas de mas de 50 personas trabajadoras Predmbulo: Tras la publicacién de la Ley 4/2023 de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI y su reglamento de desarrollo previsto en 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, se ha hecho necesario abordar por la negociacién colectiva el mandato legal que estas normas
contienen para garantizar el derecho a la igualdad de todas las personas, en especial de las personas lesbianas,
gays, trans, bisexuales e intersexuales en el dmbito laboral.

En cumplimiento de este mandato se ha procedido a modificar el convenio colectivo del Comercio de
Ultramarinos y similares de Valencia y su Provincia a fin de contemplar medidas transversales para hacer
efectivo el principio de accién positiva y no discriminacién de las personas LGTBI, con la finalidad de contribuir a
crear un contexto favorable a la diversidad y a avanzar en la erradicacion de la discriminacion de las personas
LGTBI, con referencia expresa no sélo a la orientacién e identidad sexual sino también a la expresion de género



0 caracteristicas sexuales y que resultan aplicables con independencia del nimero de personas trabajadoras de
las empresas.

De conformidad con el art. 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI y art. 2 del RD 1026/2024, las medidas
que contiene el presente acuerdo seran obligatorias para las empresas de mas de 50 personas trabajadoras y
voluntarias para aquellas que cuenten con menos.

Asimismo, las empresas afectadas por la obligacién legal desarrollada en el presente convenio colectivo
atenderdn a la realidad de las familias diversas, conyuges y parejas de hecho LGTBI, y garantizaran en los
términos legales o convencionales el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos sin discriminacién
por razon de orientacion e identidad sexual y expresion de género. Se promovera la heterogeneidad de las
plantillas para lograr entornos laborales diversos, inclusivos y seguros, garantizando la proteccién contra
comportamientos LGTBIfébicos.

Estas medidas podran ser desarrolladas y/o ampliadas en el &mbito de las empresas.
Articulo Primero. - CLAUSULA SOBRE IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION DEL COLECTIVO LGTBI.

Las empresas y las organizaciones sindicales firmantes se comprometen a velar por el cumplimiento del
principio de igualdad de oportunidades, condiciones y trato y no discriminacién por cuestiones de sexo,
orientacién o identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales, ademas de lo expresado en los
articulo 8, 11,15 y 16 del capitulo Il del presente convenio.

ACOSO POR MOTIVOS DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO O EXPRESION DE
GENERO Y CARACTERISTICAS SEXUALES (ACOSO LGTBI).

De conformidad con el articulo 3.d) de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, es acoso discriminatorio cualquier
conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién previstas en la citada ley, con el
objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo como consecuencia de su orientacion sexual,
identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales.

En los casos, en el seno de las empresas -en las que se produzcan denuncias de acoso LGTBI, las empresas
aplicardn la politica de tolerancia cero y se comprometen a investigar y esclarecer cualquier denuncia, siendo
potestad de la empresa tomar las medidas disciplinarias oportunas de conformidad con el resultado de la
tramitacién de la denuncia segun lo dispuesto en aquel y en el régimen disciplinario vigente en cada momento
régimen disciplinario del presento convenio, sin menoscabo de los derechos que los y las afectadas, puedan
ejercer judicialmente.

En caso de no disponer las empresas de un protocolo de prevencién y tratamiento de situaciones de acoso
sexual, por razén de sexo, moral y por motivos de orientacién sexual, identidad sexual, identidad de género o
expresion de género y caracteristicas sexuales (acoso LGTBI) y actos discriminatorios, se incluye un modelo
para su adaptacion en aquellas.

Articulo Segundo. - COMISION PARA LA INCLUSIVIDAD.

Las partes firmantes se comprometen a la difusién y a velar por el cumplimiento de lo establecido 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, para que el derecho fundamental a la igualdad de trato y oportunidades en las
empresas sea real y efectivo.

Se crea una Comisién de inclusividad, como punto de encuentro de las partes para analizar los aspectos



derivados de esta materia, para el estudio y analisis de las cuestiones relativas a la inclusién en el ambito de las
relaciones laborales del convenio de todos los colectivos diversos, prevencion del acoso, de la violencia en el
lugar de trabajo, de la creacién de espacios de trabajo inclusivos y seguros, guifas de buenas practicas.

Esta comisién velard en cuanto a la inclusividad para todos los colectivos diversos por:
a) Fomentar que las empresas implementen una cultura corporativa igualitaria en todos sus dmbitos.

b) Efectuar un seguimiento paritario de las posibles discriminaciones, directas e indirectas por cuestiones de
edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religién o convicciones, opinién
politica, orientacién o identidad sexual (LGTBI), afiliacién sindical, lengua o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social. Todo ello con el fin de alcanzar una gestién dptima de los recursos humanos que
evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de oportunidades reales, apoydndose en un permanente
recurso al didlogo social.

¢) Fomentar que las empresas asuman como propios los principios de no discriminacién e igualdad de trato
definidas en el apartado anterior.

Articulo Tercero. ACCESO AL EMPLEO.

La contratacién de las personas trabajadoras se ajustara a las normas legales generales sobre contratacién
vigente en cada momento. Deberan igualmente vincularse a los principios de los planes de carrera profesional
gue puedan existir en las empresas.

En todo caso, los criterios a utilizar en las ofertas de empleo y en los procedimientos de seleccién deberdn ser
objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta desfavorable por razén de
edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religidon o convicciones, opinién
politica, orientacién sexual, identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales, afiliacién sindical,
condicién social o lengua.

Articulo Cuarto. APOYO EN LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION.

El Comité o las delegadas y delegados de personal velaran, porque en los procesos de selecciéon de personal se
cumpla con lo establecido en los diferentes articulos del presente anexo.

ARTICULO Quinto. - FORMACION, SENSIBILIZACION Y LENGUAJE.

Las empresas integraran en los planes de formacién que puedan desarrollar médulos especificos sobre los

derechos de las personas LGTBI en el ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y
oportunidades y en la no discriminacion.

La 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 presente
convenio colectivo o los acuerdos de empresa en su caso, asi como su alcance y contenido.

- Conocimiento de las definiciones y conceptos béasicos 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, expresion de género y caracteristicas sexuales.



- Fomento de medidas para garantizar la utilizacién de un lenguaje respetuoso con la diversidad.

- En el supuesto de los cursos dirigido a las personas que se encarguen o participen en procesos de seleccion,
mandos intermedios, puestos directivos o cualquiera que tenga a su cargo personas trabajadoras, la formacién
podra referirse a cuestiones tales como: capacitacién en diversidad e inclusién, fomento de la empatia y de la
escucha activa, gestién de la diversidad en entornos laborales, liderazgo inclusivo en la gestién de equipos,
prevencién y abordaje de acoso y discriminacién por orientacién sexual, identidad y/o expresién de género y
diversidad sexo genérica o familiar, etc.

Articulo Sexto. - PERMISOS Y BENEFICIOS SOCIALES DEL COLECTIVO LGTBI.

El articulo 46, capitulo VII del presente convenio garantiza el acceso a los permisos retribuidos y no retribuidos
en igualdad de condiciones a todas las personas trabajadoras sin posibilidad de discriminacién alguna si
concurre el hecho causante regulado en cada caso.

Si las empresas disponen de un programa de beneficios sociales, deberdn garantizar el acceso a los mismos en
igualdad de condiciones a todas las personas trabajadoras, sin posibilidad de denegacién por motivos de
orientacién o identidad sexual (LGTBI).

En caso de precisar algun permiso relacionado con tramites legales o médicos para el proceso de transicion de
las personas trans, que deba realizarse en horas de trabajo, este tendra el caracter de no retribuido y sera
concedido por las empresas previa solicitud anticipada con 48 horas de antelacién y debera justificarse
adecuadamente.

ARTICULO Séptimo. PROTOCOLO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO, ACOSO Y VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI Y ACTOS DISCRIMINATORIOS.

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS:

Entre los Principios de Conducta y Actuacién de las Empresas incluidas dentro del ambito funcional del presente
convenio colectivo estd el «Respeto a las Personas» cémo condicidn indispensable para el desarrollo individual y
profesional, teniendo su reflejo mas inmediato en los principios de «Respeto a la Legalidad» y «Respeto a los
Derechos Humanos» que regulan la actividad de todas las personas en el ejercicio de sus funciones, que obliga
a observar un trato adecuado, respetuoso y digno, garantizando la salvaguarda de los derechos fundamentales
de caracter laboral, la dignidad, la intimidad personal y la igualdad.

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

La anterior declaracién se reitera en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, cuyo objetivo es desarrollar y
garantizar los derechos de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales erradicando las
situaciones de discriminacién, para asegurar que en Espafia se pueda vivir la orientacion sexual, la identidad
sexual, la expresidon de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar con plena libertad.

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

El presente protocolo tiene como objetivo prevenir que se produzca el acoso en el entorno laboral y, si ocurre,



asegurar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el problema y evitar que se repita. Con
estas medidas se pretende garantizar en las empresas entornos laborales libres de acoso, en los que todas las
personas estan obligadas a respetar su integridad y dignidad en el ambito profesional y personal.

Por lo anteriormente expuesto, y en desarrollo del deber establecido en el articulo 48.1 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, BOE de 23 de marzo de 2007, asi
como en el articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI. las partes firmantes acuerdan el siguiente
protocolo:

2. AMBITO PERSONAL:

El presente protocolo se aplicard a todo el personal de las empresas incluidas en el &mbito funcional del articulo
1 del Capitulo | del presente convenio colectivo que no tuvieran un protocolo propio. Asimismo, resultara de
aplicacién a las y los solicitantes de empleo, personal de puesta a disposicion, proveedores, clientes y visitas.

3. DEFINICIONES Y MEDIDAS PREVENTIVAS:
3.1 Definiciones:

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

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

¢) Acoso por razén de sexo: De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1.c) de la Directiva 54/2006, de 5
de julio, y articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 21 de marzo, se define asi la situacion en que se produce un
comportamiento, realizado en funcién del sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra la

dignidad de la persona, y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

d) Acoso y violencia contra las personas LGTBI: De conformidad con el articulo 3.d) de la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI, es acoso discriminatorio cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacién previstas en la citada ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una
persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo
como consecuencia de su orientacidn sexual, identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales.

e) Actos discriminatorios: Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se configuran en el articulo 7.3
de la Ley Orgénica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, como actos discriminatorios, siendo
los mismos objetos de prohibicién expresa en los principios de Comportamiento y Actuacién, gozando de la
especial proteccion otorgada por la Constitucidon Espafiola a los derechos fundamentales.

Tendran también la consideracion de actos discriminatorios, a los que se les aplicara el presente procedimiento,
cualquier comportamiento realizado por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad,
edad, o enfermedad cuando se produzcan dentro del &mbito empresarial o como consecuencia de la relacién



laboral con el fin de atentar contra la dignidad de las personas creando un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

Estas conductas se pueden presentar de tres formas:
1) De forma descendente, cuando quien acosa ocupa un cargo superior a la presunta victima del acoso.
2) De forma horizontal, cuando se produce entre personas del mismo nivel jerdrquico, buscando normalmente

quien acosa entorpecer el trabajo de quien lo sufre con el fin de deteriorar la imagen profesional de este e
incluso atribuirse a si mismo méritos ajenos.

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

3.2 Medidas preventivas. Se establecen como medidas preventivas las siguientes:

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

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

3) Establecer el principio de corresponsabilidad de todas las personas trabajadoras en la vigilancia de los
comportamientos laborales, principalmente de aquellos que tengan responsabilidades directivas o de mando.

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

5) Difusién de los protocolos de aplicaciéon en la empresa a todas las personas trabajadoras.
4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION:

Las empresas afectadas por este protocolo garantizan la activacién del procedimiento descrito a continuacién
cuando se produzca una denuncia de acoso moral, sexual, por razén de sexo, acoso y violencia contra las
personas LGTBI o acto discriminatorio, contando para ello con la participacién de la representacion de las
personas trabajadoras.

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

- Garantia de confidencialidad y proteccién de la intimidad y la dignidad de las personas implicadas,
garantizando en todo caso la preservacion de la identidad y circunstancias personales de quien denuncie, asi
como la proteccidn fisica y psicoldgica de la presunta victima.

- Prioridad y tramitacién urgente.

- Investigacion exhaustiva de los hechos, objetiva e imparcial, y si es preciso, dirigida por profesionales
especializados que garantice una audiencia imparcial y un trato justo para todas las personas afectadas.

- Garantia de actuaciéon adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su caso, las de caracter disciplinario,
contra la persona o personas cuyas conductas de acoso resulten probadas, asi como también con relacién a
quien formule imputacién o denuncia falsa, mediando mala fe.

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

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



su voluntad.

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

¢) Iniciacién del procedimiento: El procedimiento se iniciara por la puesta en conocimiento a los o las
responsables de recursos humanos del centro de trabajo, de la situaciéon de acoso moral, sexual, por razén de
sexo, orientacidn sexual, identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales o acto
discriminatorio, que podra realizarse de cualquiera de las siguientes formas:

1) Directamente por la persona afectada.

2) A través de la representacién de las personas trabajadoras o cualquier otra persona autorizada por la victima
y en cuyo caso debera constar el consentimiento expreso e informado de la victima.

3) Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién.

d) Instruccién: La instruccion y resolucién del expediente correrd siempre a cargo de las personas responsables
de recursos humanos de la empresa que seran las encargadas de instruir el procedimiento y vigilar que durante
el mismo se respeten los principios informadores que se recogen en el procedimiento de actuacién.

La representacion de las personas trabajadoras, a través de uno de sus integrantes, participara en la instruccién
del expediente, salvo que la persona afectada manifieste lo contrario y para lo cual se le preguntara
expresamente si renuncia a dicha participacién. Mientras no conste el consentimiento expreso de la presunta
victima no se podra poner la situaciéon en conocimiento de la representacion de las personas trabajadoras a
efectos de su participacion en la instruccién del expediente.

Las personas participantes en la instruccién (direccién, RLPT o cualesquiera), quedan sujetas a la obligaciéon de
sigilo profesional sobre las informaciones a que tengan acceso durante la tramitacién del expediente. El
incumplimiento de esta obligacién podra ser objeto de sancidn.

Excepcionalmente y atendiendo a especiales circunstancias que pudieran concurrir en algin caso, se podra
delegar la instruccién del expediente en otra persona que designase la direccién de recursos humanos.

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

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

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

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

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

En el mds breve plazo posible, sin superar nunca un maximo de treinta dias, se deberd redactar un informe que
contenga la descripcién de los hechos denunciados, la metodologia empleada, las circunstancias concurrentes,
la intensidad de estos, la reiteracién en la conducta, el grado de afectacién sobre las obligaciones laborales y el



entorno laboral de la presunta victima y las medidas cautelares y/o preventivas si procede.

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

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

Estas medidas podran consistir en la separacion de la presunta persona acosadora de la victima, reordenacion
del tiempo de trabajo, cambio de puesto, movilidad funcional o geogréfica, o aquellas otras que se estimen
oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso.

h) Asistencia a las partes: Durante la tramitacién del expediente las partes implicadas podran ser asistidas y
acompafadas por una persona de confianza, sea o no representante de las personas trabajadoras, quien debera
guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

Esta persona de confianza podrd estar presente en la toma de declaraciones y en las comunicaciones que la
parte instructora dirija a la persona implicada que la haya designado.

i) Cierre del expediente: La Direccién de la Empresa, tomando en consideracién la gravedad y trascendencia de
los hechos acreditados, adoptara, en un plazo maximo de quince dias las medidas correctoras necesarias,
pudiendo ser éstas la ratificacion como definitivas de las medidas cautelares adoptadas en la tramitacién del
expediente.

En todo caso la representacion de las personas trabajadoras tendra conocimiento del resultado final de todos
los expedientes que puedan tramitarse, asi como de las medidas adoptadas, excepcién hecha de la identidad y
circunstancias personales de la presunta victima del acoso (si ésta solicité que los hechos no fuesen puestos en
conocimiento de esta).

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

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

«,

CUARTO. - Para dar cumplimiento asimismo al mandato del RD 1026/2024, de 8 de octubre las partes han
considerado modificar los siguientes articulos del texto convencional:

ARTICULO 48 Capitulo VIIAP ARTA D O C) FALTAS MUY GRAVES inclusién de tres nuevas faltas: apartados
16,17 y 18.

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

17.- El acoso sexual, identificable por la situacién en que se produce cualquier comportamiento verbal, no



verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

18.- El acoso por razén de origen racial o étnico, sexo, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién
sexual, identidad sexual, expresiéon de género o caracteristicas sexuales a cualquier persona con relacién con la
empresa (personas trabajadoras, solicitantes de empleo, personal de puesta a disposicién, proveedores,
clientes y visitas, etc.). Entendiendo por tal, cualquier conducta realizada en funcién de alguna de estas causas
de discriminacién, con el objetivo o consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o segregador.

CLASIFICACION PROFESIONAL.
OCTAVA.- FACTORES DE ENCUADRAMIENTO PROFESIONAL.
1.- GENERALES.

La clasificacién se realizard en grupos profesionales, por interpretacién y aplicacion de los factores de
valoracién y por las tareas y funciones basicas mas representativas que deban desarrollar los y las trabajadoras.

La Direccién de la empresa realizara la clasificacién del personal, valorando las aptitudes profesionales,
titulaciones y contenido general de la prestacién laboral.

Este criterio de clasificacién no supondra que se excluya, en los supuestos de trabajo de cada grupo profesional,
la realizacién de tareas complementarias que sean propias de puestos clasificados en grupos profesionales
inferiores.

La realizacién de funciones de un grupo superior o inferior se llevara a cabo de conformidad con lo dispuesto en
el art. 39 del Estatuto de los Trabajadores y con las especialidades indicadas en las cldusula sexta y séptima de
este sistema de clasificacién profesional.

Este sistema de clasificacidn profesional pretende conseguir una mejor integracién de los recursos humanos en
la estructura organizativa de la empresa, sin menoscabo de la dignidad, la promocién profesional, la justa
retribucién del personal, y todo ello sin que se produzca discriminacién directa o indirecta por razén de edad,
discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religién o convicciones, opinién politica,
orientacién sexual, identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales, afiliacién sindical,
condicion social o lengua. Los mismos valores antidiscriminatorios se han tenido en cuenta también para la
definicién de los grupos profesionales, que se ha ajustado a criterios y sistemas basados todo lo anterior y
ademads en un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones, para garantizar la ausencia de discriminacién, directa o indirecta, entre mujeres y hombres.

QUINTO. - - Se faculta a DfAa/D. Vicente Martinez Trenco para depositar esta Acta a efectos de su publicacion y
demas legales oportunos.

Y sin mas temas que tratar se levanta la sesién cuando son las 18,30 horas.

Tablas salariales

CONVENIO COLECTIVO DE COMERCIO DE
ULTRAMARINOS Y SIMILARES DE
VALENCIA



CONVENIO COLECTIVO (BOP 199 - Martes, 16
de Octubre de 2018)

Articulo 82.- Jornada laboral

La jornada maxima queda fijada en 1782

REVISION SALARIAL (BOP N.2 58, 25-111-2020)

TABLAS SALARIALES 2020

GRUPO PROFESIONAL SALARIO MENSUAL
GRUPO V 1.171,67
GRUPO IV 1.121,79
GRUPO Il 977,65
GRUPO Il 888,92
GRUPO | 886,67

CONVENIO COLECTIVO (BOP N.2 227, 24-

X1-2021)

Articulo 322.- Horas extraordinarias 50%
Articulo 412.- Jornada laboral 1782
ANEXO.

TABLAS 2021 (2020 + 0,5%)

Grupo profesional Salario mensual

horas anuales, ..

SALARIO ANUAL

17.575,12
16.826,87
14.664,73
13.333,85
13.300,05

de recargo sobre el valor de la

hora ordinaria

horas anuales

Salario anual



Grupo V
Grupo IV
Grupo Il
Grupo Il
Grupo |

TABLAS 2022 1,5% I, IVy V2% 1 y |l

Grupo profesional
Grupo V

Grupo IV

Grupo Il

Grupo Il

Grupo |

TABLAS 2023 2% I, Vy V3% l y Il

Grupo profesional
Grupo V

Grupo IV

Grupo Il

Grupo Il

Grupo |

REVISION SALARIAL (BOP N.2 235, 7-XI11-2021)

... desde el 1 de septiembre, se acuerda que
desde esa fecha las tablas salariales seran las
siguientes:

TABLAS 2021+SMI 1,58%

1.177,53
1.127,40
982,54
893,37
891,10

Salario mensual
1.195,20
1.144,31

997,27
911,24
908,93

Salario mensual
1.219,10
1.167,20
1.017,22

938,57
936,19

17.663,00
16.911,01
14.738,05
13.400,52
13.366,55

Salario anual
17.927,94
17.164,67
14.959,12
13.668,53
13.633,88

Salario anual
18.286,50
17.507,96
15.258,31
14.078,59
14.042,90



GRUPO PROFESIONAL
GRUPO V

GRUPO IV

GRUPO Il

GRUPO Il

GRUPO |

REVISION SALARIAL (BOP N.2 80, 28-1V-2022)

TABLAS 2021 6,5%

GRUPO PROFESIONAL
GRUPO V

GRUPO IV

GRUPO III

GRUPO I

GRUPO |

TABLAS 2022 1,5% I, IVy V 2% 1 Y II

GRUPO PROFESIONAL
GRUPO V

GRUPO IV

GRUPO Il

GRUPO I

GRUPO |

En compensacion de los atrasos ... retribucién
Unica para todas las categorias de

Esta cantidad sera proporcional a los meses
trabajados durante el afio 2021, a razén de

SALARIO MENSUAL
1.196,14

1.145,21

998,06

907,48

905,18

SALARIO MENSUAL
1.247,83

1.194,71

1.041,20

946,70

944,30

SALARIO MENSUAL
1.266,55

1.212,63

1.056,81

965,64

963,19

300

25

SALARIO ANUAL
17.942,07
17.178,20
14.970,91
13.612,25
13.577,74

SALARIO ANUAL
18.717,51
17.920,62
15.617,94
14.200,55
14.164,55

SALARIO ANUAL
18.998,27
18.189,43
15.852,21
14.484,56
14.447,84

euros ... bajo la denominacion de
COMPENSACION IPC 2021

euros mensuales



REVISION SALARIAL (BOP Nim. 75, 19-4-2023)

Codi:

Por ello, se aprueban como tablas definitivas para

el aflo 2022 las siguientes:

TABLAS 2022. 5,7%.
GRUPO PROFESIONAL
GRUPO V

GRUPO IV

GRUPO III

GRUPO Il

GRUPO |

Se establecen como tablas para 2023, las
siguientes:

TABLAS 2023. 2% Ill, IVy V. 3% | Y II.
GRUPO PROFESIONAL

GRUPO V

GRUPO IV

GRUPO Il

GRUPO Il

GRUPO |

COMPENSACION IPC 2022
retribucién Unica para todas las categorias de

a razon de

46000325011981

SALARIO MENSUAL
1.318,96

1.262,81

1.100,54

1.000,67

998,13

SALARIO MENSUAL
1.345,34
1.288,06
1.122,55
1.030,69
1.028,07

300

25

SALARIO ANUAL
19.784,40
18.942,09
16.508,16
15.009,98
14.971,93

SALARIO ANUAL
20.180,09
19.320,93
16.838,32
15.460,28
15.421,09

euros ... proporcional a los meses
trabajados durante el afio 2022

euros mensuales



que se hara efectiva por las empresas antes del
30 de junio de 2023

AW

CONVENIO COLECTIVO (BOP Num. 95,
17-5-2024)

Art. 319.- Gratificaciones extraordinarias y
participacidn en beneficios

estableceran 3
Verano

Navidad

Beneficios primer trimestre

Art. 329.- Horas extraordinarias

un 50,00%

Art. 332.- Trabajo en domingos y festivos

incremento 50,00%

Art. 419.- Jornada laboral
1782
1776

1768

pagas

importe total de todos los
emolumentos que perciba por una
mensualidad

importe total de todos los
emolumentos que perciba por una
mensualidad

importe total de todos los
emolumentos que perciba por una
mensualidad

de recargo sobre el valor de la
hora ordinaria de trabajo

sobre el importe de la hora
ordinaria

para 2024
para 2025

horas anuales para 2026 y
siguientes



ANEXO

TABLAS 2024 3%

GRUPO PROFESIONAL SALARIO MENSUAL
GRUPO V 1.385,70
GRUPO IV 1.326,70
GRUPO III 1.156,23
GRUPO I (**) 1.090,68
GRUPO | 1.058,91

(**) Aplicacién del diferencial por grupos del Art.
30

TABLAS 2025 2'80%

GRUPO PROFESIONAL SALARIO MENSUAL
GRUPO V 1.424,50
GRUPO IV 1.363,85
GRUPO Il 1.188,61
GRUPO Il 1.121,22
GRUPO | 1.088,56

TABLAS 2026 2'20%

GRUPO PROFESIONAL SALARIO MENSUAL
GRUPO V 1.452,99
GRUPO IV 1.391,13
GRUPO Il 1.212,38
GRUPO I 1.154,86
GRUPO | 1.121,22

REVISION SALARIAL (BOP Num. 63, 2-4-2025)

SALARIO ANUAL
20.785,50
19.900,56
17.343,47
16.360,20
15.883,72

SALARIO ANUAL
21.367,49
20.457,78
17.829,09
16.818,29
16.328,47

SALARIO ANUAL
21.794,84
20.866,93
18.185,67
17.322,83
16.818,32



TABLAS 2025 2'80% + SMI

GRUPO PROFESIONAL SALARIO MENSUAL
GRUPO V 1.425,50
GRUPO IV 1.363,85
GRUPO III 1.188,61
GRUPO Il 1.138,22

GRUPO | 1.105,07

SALARIO ANUAL

21.367,49
20.457,78
17.829,09

1.773,28
16.576,00



