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Resumen
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Convenio

CONVENIO COLECTIVO (DOGC NUm. 9266 - 11.10.2024)

RESOLUCION EMT/3564/2024, de 27 de septiembre, por la que se dispone la inscripcién y la publicacién del
Convenio colectivo de trabajo de cueros, repujados, marroquineria y similares de Catalufia (cédigo de convenio
nim. 79000115011994).

Visto el texto del Convenio colectivo de trabajo de cueros, repujados, marroquineria y similares de Catalufa
(cédigo de convenio n? 79000115011994), suscrito en fecha 30 de julio de 2024, y enmendado en fecha 5 de
septiembre de 2024, por la parte social, por CCOO de Industria Catalufia y por UGT-FICA de Catalufia, y por la
parte empresarial, por el Gremio de fabricantes de marroquineria, articulos de viaje y similares de Catalufa, y
de acuerdo con lo que disponen el articulo 90.2 y 3 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por el Real decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre; el articulo 2.1) del Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y Depdsito de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de
Trabajo y Planes de Igualdad; el Decreto 56/2024, de 12 de marzo, de Reestructuracién del Departamento de
Empresa y Trabajo; y el articulo 6 de la Ley 26/2010, de 3 de agosto, de Régimen Juridico y de Procedimiento de
las Administraciones Publicas de Cataluia.

Resuelvo:


https://ccoo.app/convenio/convenio-colectivo-cueros-repujados-marroquineria-y-similares-de-catalunya/
https://ccoo.app/convenio/convenio-colectivo-cueros-repujados-marroquineria-y-similares-de-catalunya/

-1 Disponer la inscripcién del Convenio mencionado en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos
de Trabajo y Planes de Igualdad de la Direccién General de Relaciones Laborales, Trabajo Auténomo, Seguridad
y Salud Laboral, con notificacién a la Comisién Negociadora.

-2 Disponer su publicacién en el Diario Oficial de la Generalitat de Catalunya, con el cumplimiento previo de los
tramites pertinentes.

Barcelona, 27 de septiembre de 2024

Nuria Gilgado Barbadilla

Directora general de Relaciones Laborales, Trabajo Auténomo, Seguridad y Salud Laboral

CONVENIO COLECTIVO DE CATALUNA DE CUEROS, REPUJADOS,
MARROQUINERIA Y SIMILARES

Capitulo 1 Normas generales

Articulo 1 Ambito territorial

El presente Convenio afectara a todos los centros de trabajo que se encuentren situados en el territorio de
Cataluiia, aun cuando las empresas tuvieran el domicilio social en otros lugares del Estado Espafiol no afectados
por el presente Convenio.

El presente Convenio Colectivo ha sido negociado y firmado por la parte social por los representantes de CC 00
de Industria y FICA UGT y por la otra parte, por los representantes del Gremi de fabricants de marroquineria,
articles de viatge i similars de Catalunya de conformidad con lo establecido en el articulo 87 y 88 del Estatuto
de los Trabajadores.

Articulo 2 Ambito funcional

El Convenio obliga a todas las empresas de cueros, repujados, marroquineria, estucheria, cinturones, ligas y
tirantes, correas de reloj, guarnicioneria, talabarderia, articulos de deportes, articulos de viaje y botoneria.

Articulo 3 Ambito personal

Afecta a la totalidad de las personas trabajadoras de las empresas incluidas en el ambito funcional, asi como al
personal, que, sin pertenecer a la plantilla de las empresas en el momento de la aprobacién del Convenio,
comiencen a prestar sus servicios en las mismas durante el periodo de vigencia de éste. Quedan no obstante
excluidos de la aplicacién del presente Convenio, los que desempefien funciones de alta direccién, alto
gobierno, o alto consejo a que se refiere la normativa vigente.

Todas las referencias del presente Convenio colectivo al término persona trabajadora se entenderan efectuadas
indistintamente a la persona, hombre, mujer o transgénero, salvo en aquellos casos en los que el propio
convenio colectivo limite expresamente la titularidad del derecho.



Articulo 4 Vigencia

El presente Convenio entrard en vigor el 1 de enero de 2024, a todos sus efectos. Su duracion sera hasta el 31
de diciembre de 2026.

Este Convenio podra ser prorrogado de afio en afio por tacita reconduccién, si no mediase denuncia del mismo.

Articulo 5 Denuncia

La denuncia del Convenio se efectuard entre los 120 dias y los 90 dias antes de la finalizacién de la vigencia del
convenio.

La denuncia se efectuara, por cualquier parte legitimada al efecto, mediante comunicacién fehaciente al resto
de partes firmantes.

Articulo 6 Naturaleza de las condiciones pactadas

Las condiciones pactadas en el presente Convenio forman un todo organico e indivisible y a efectos de su
aplicacion préactica serdn consideradas globalmente.

El Convenio Colectivo ha sido negociado al amparo del articulo 84.1 y 84.2 del Estatuto de los Trabajadores y
articula la negociacién colectiva para el sector de cueros, repujados, marroquineria y similares a través de la
estructura negociadora siguiente:

a. Convenio Colectivo autonémico de rama de actividad: El actual Convenio colectivo de trabajo para el sector
de cuero, repujados, marroquineria y similares es de aplicacién directa a las empresas que se encuentran
dentro de su dmbito funcional.

b. Convenios Colectivos de empresa: si los hubiere.

c. Pactos de aplicacién del Convenio Colectivo: Se aplican en la empresa, lo dispuesto en el Convenio Colectivo
de trabajo, y se ocupan de las materias que sean propias de la empresa, sometiéndose en todo caso a lo
dispuesto en aquél con respecto a la jerarquia normativa establecida en el articulo 3 del Estatuto de los
Trabajadores.

Basandose en lo anterior se establecen los siguientes criterios:

1. En relacién con los pactos de aplicaciéon del Convenio Colectivo de Trabajo del Sector de cueros, repujados,
marroquineria y similares.

Teniendo en cuenta lo anterior, este Convenio Colectivo y los pactos de aplicacién mantienen entre ellos una
relacion de subordinacién y dependencia de los segundos respecto del primero, no pudiendo los pactos de
aplicaciéon modificar las materias no disponibles del Convenio Colectivo.

2. Convenios de Empresa:

2.1. Los Convenios Colectivos de empresa, vigentes y registrados ante la autoridad laboral competente, son
auténomos en si mismos tanto en sus presentes ediciones como las que se puedan negociar en el futuro, salvo
gue sus firmantes acuerden la supletoriedad del presente Convenio Colectivo o la remision de determinadas
materias a lo dispuesto en éste.

Las representaciones sindicales y empresariales expresan su voluntad de que este convenio constituya
referencia eficaz para establecer las relaciones laborales.

2.2. Las empresas de nueva creacién incluidas dentro del dmbito funcional del presente convenio colectivo



estaran afectadas por el mismo hasta, como minimo, su pérdida de vigencia. Se exceptlan de este principio
aquellas empresas que se creen a partir de la segregacién de otras en las que ya estuviera en vigor un
Convenio colectivo en los términos del apartado 2.1 anteriores, en cuyo caso, se estara a los que acuerden las
partes, asi como aquellas otras que decidan negociar un convenio colectivo propio a las que sera de aplicacién
lo dispuesto en los Articulos 83.2 y 84.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Sin perjuicio de las competencias reconocidas legalmente a los Comités de Empresa y/o Delegados de Personal,
los Pactos de Adhesién, asi como los de articulacién y aplicacién sefialados en el apartado anterior y que
pudieran suscribirse, serdn de aplicacién preferentemente por las direcciones de las empresas con las secciones
sindicales, si existen, de los sindicatos firmantes de este Convenio, en aplicacién de las previsiones del articulo
6.3 b de la LOLS y del Articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores, en particular donde conjuntamente ostenten
la mayoria absoluta de los representantes de los trabajadores elegidos en las elecciones de empresa a érganos
unitarios de representacion.

Articulo 7 Compensacion y Absorcion

No se podran compensar ni absorber los incrementos anuales del convenio con ningin complemento salarial,
con el fin de que los incrementos anuales pactados en el convenio sean reales para la totalidad de las plantillas.

Articulo 8 Garantia «ad personam»

Se respetaran las situaciones personales que en concepto de percepciones de cualquier clase en su conjunto
sean mas beneficiosas que las fijadas en el presente Convenio, manteniéndose «ad personam». En todas las
otras condiciones que disfruten las personas trabajadoras se entenderan unificadas por las normas de este
Convenio.

Capitulo 2 Jornada laboral, descansos, reducciones de jornada, vacaciones y
jornada extraordinaria

Articulo 9 Jornada laboral

a) La jornada laboral sera de 40 horas semanales de trabajo efectivo de promedio en cémputo anual, de
acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los trabajadores. En computo anual la jornada serd como maximo
de 1.760 horas efectivas, para todos los afios de vigencia del presente convenio colectivo, respetdndose las
situaciones mas beneficiosas.

En el caso de que cualquier norma posterior a la firma del presente convenio colectivo establezca otra jornada
anual o semanal que en computo anual sea inferior a 1.760 h, la nueva jornada anual de este convenio colectivo
sera la jornada anual resultante de la nueva norma.

b) La jornada anual méxima sera de 1.744 horas efectivas a partir de 1 de enero de 2025 para aquellas

empresas que hayan implementado en 2024 la jornada irregular prevista en el apartado B) del articulo 9.5 del
presente convenio colectivo. El resto de empresas que apliquen la jornada irregular prevista en el apartado B)
del articulo 9.5 del presente convenio colectivo, aplicaran la jornada anual mdxima de 1.744 horas a partir del



momento de aplicacion del apartado B) del articulo 9.5 del presente convenio colectivo.

En el caso de que cualquier norma posterior a la firma del presente convenio colectivo establezca otra jornada
anual o semanal que en cémputo anual sea inferior a 1.760 h, la nueva jornada anual de este convenio colectivo
sera la jornada anual resultante de la nueva norma.

Asimismo, en el caso de que cualquier norma establezca una reduccién de jornada anual o semanal o de
cualquier otra forma, la reduccién de jornada establecida en el presente convenio a partir de 2025 (para las
empresas que apliquen el apartado B) del articulo 9.5 del presente convenio colectivo) absorbera, hasta donde
alcance, la reduccidén de jornada que en su caso legalmente se establezca.

Articulo 9.1 Régimen de descansos

Las Personas trabajadoras tendran derecho a los siguientes descansos minimos:
a. Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediaran, como minimo, doce horas.

b. El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a nueve diarias, salvo que por
acuerdo entre empresa y los representantes de las personas trabajadoras se establezca otra distribucién del
tiempo de trabajo diario, respetando en todo caso el descanso entre jornadas.

c. Las personas trabajadoras menores de dieciocho afios no podran realizar mas de ocho horas diarias de
trabajo efectivo, incluyendo en su caso, el tiempo dedicado a la formacion.

d. Siempre que la duracién de la jornada diaria continuada exceda de seis horas, se deberd establecer un
periodo de descanso durante la misma de duracién no inferior a quince minutos.

En el caso de las personas trabajadoras menores de dieciocho afos, el periodo de descanso tendra una duracién
minima de treinta minutos, y deberd establecerse siempre que la duracién de la jornada diaria continuada
exceda de cuatro horas y media.

e. Las Personas trabajadoras tendran derecho a un descanso minimo semanal, acumulable por periodos de
hasta 14 dias, de dia y medio ininterrumpido que, como regla general, comprenderd la tarde del sdbado o, si
procede, la mafana del lunes y el dia completo del domingo. La duracién del descanso semanal de los menores
de dieciocho afios sera, como minimo, de dos dias ininterrumpidos.

f. Se respetardn la distribucién de los descansos actualmente existentes que sean mas beneficiosos para las
personas trabajadoras, no siendo acumulables a ésta los que ya disfruten las personas trabajadoras en el seno
de la empresa.

g. El tiempo de trabajo se computard de modo que tanto al comienzo como al final de la jornada diaria las
personas trabajadoras se encuentren en su puesto de trabajo.

Articulo 9.2 Flexibilidad en la jornada ordinaria de trabajo con obligacion de
recuperacion. Adaptacion de la jornada a necesidades formativas o
conciliatorias.

En cada empresa podra acordarse con los representantes de las personas trabajadoras la posibilidad individual
de flexibilizar, sobre los horarios que rigen en el calendario de la empresa, las horas de entrada y salida, sin
modificar la duracién total del tiempo de trabajo y concretando los departamentos, secciones de aplicacién y
limites maximos de la misma en cada caso.



Las personas trabajadoras, previo acuerdo, tendran derecho a adaptar la duracién y distribucién de la jornada
de trabajo, asi como del turno de trabajo, para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

En cualquier caso, la persona trabajadora victima de violencia de género, con esa condicién legalmente
reconocida, tendra derecho a reordenar su tiempo de trabajo mediante una adaptacién horaria o la aplicacién
de un horario flexible. En este sentido, tendra derecho a cambiar de turno de trabajo y a una flexibilidad en el
inicio de la jornada ordinaria de trabajo de 60 minutos, que deberd recuperar dentro de la misma semana.

Articulo 9.3 Adaptaciones de Jornada

Adaptaciones de la duracion y distribucion de la jornada en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de
prestacion.

A - Reduccion de jornada por guarda legal o cuidado de familiares.

a. Para hacer efectivo el derecho a conciliar la vida familiar y laboral, las empresas podran acordar con la
representacion de las personas trabajadoras los términos del ejercicio respecto de la posibilidad individual
contemplada legalmente.

b. Estas normas deberan establecerse con criterios de razonabilidad y proporcionalidad en relacién con las
necesidades de las personas trabajadoras y las necesidades organizativas o productivas de la empresa.

c. Las personas trabajadoras tendran derecho a solicitar las adaptaciones de jornada en los términos y bajo las
condiciones previstas en el articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores.

d. El procedimiento se iniciara con la solicitud de la persona trabajadora a la empresa en la que deberan
concretarse los siguientes aspectos:

- Propuesta concreta de adaptacion de la duracion y/o distribucién de la jornada de trabajo, ordenacion del
tiempo de trabajo y/o forma de prestacién de servicios.

- Exposicién de los motivos que justifican la peticion.
- Duracién temporal prevista de la medida. Las empresas podran requerir de la persona trabajadora informacién
adicional, atendiendo siempre a criterios de razonabilidad y respeto a la intimidad de las personas afectadas.

e. Recibida la solicitud de adaptacién de jornada, se abrird un proceso de negociacién con la persona
trabajadora durante un periodo méaximo de quince dias. La empresa informara a los representantes de las
personas trabajadoras del inicio del periodo de negociacién, dandoles traslado del escrito de solicitud, salvo que
la persona trabajadora manifieste su voluntad de que no se comunique a los representantes de los trabajadores.

f. La persona trabajadora podra requerir la presencia de un representante de las personas trabajadoras en el
proceso de negociacion.

g. De conformidad con el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, finalizado el proceso de negociacién, la
empresa, por escrito, comunicara la aceptacién de la peticidn, planteard una propuesta alternativa que
posibilite las necesidades de conciliacién de la persona trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejercicio.
En los dos Ultimos casos, se indicaran las razones objetivas en las que se sustenta la decision.

h. Las discrepancias surgidas entre la direccién de la empresa y la persona trabajadora seran resueltas por la
jurisdiccién social a través del procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
Reguladora de la Jurisdiccién Social.

B - Reducciones de jornada

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce afios o una persona con



discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra derecho a una reduccién de la jornada de
trabajo diaria, con la disminucién proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad
de la duracién de aquella.

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

El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcidn o acogedor permanente tendra derecho a una
reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario de, al menos, la mitad de la
duracién de aquella, para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del menor a su cargo
afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que
implique un ingreso hospitalario de larga duracién y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente, acreditado por el informe del servicio publico de salud u 6rgano administrativo sanitario de la
comunidad auténoma correspondiente y, como maximo, hasta la edad prevista en cada momento en el articulo
37.6 del Estatuto de los Trabajadores. Por convenio colectivo, se podran establecer las condiciones y supuestos
en los que esta reduccién de jornada se podrd acumular en jornadas completas.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mds trabajadores de la misma empresa generasen este
derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultdneo por razones
justificadas de funcionamiento de la empresa.

9.3.2. Las Personas trabajadoras, por cuidado del lactante menor de nueve meses, tendran derecho al permiso
regulado en el articulo 19.9 del presente Convenio colectivo. Las personas trabajadoras, por su voluntad,
podran sustituir este derecho por una reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad, siendo
posible previo acuerdo entre la empresa y las personas trabajadoras ampliar dicha reduccién o establecer
cualquier otra formula de acumulacién que ambas partes acuerden. Este permiso podra ser disfrutado
indistintamente por la madre o por el padre.

Las personas trabajadoras que tengan derecho a esta reduccién de jornada diaria podran acumularla, a su
voluntad, por un periodo de tiempo de permiso retribuido equivalente a la suma del tiempo a que dé lugar la
reduccién de la jornada por esta causa previo aviso de 15 dias.

El disfrute de este derecho serd compatible con la jornada reducida.

La duracion del permiso se ampliara proporcionalmente en los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con
fines de adopcién o acogimiento multiples.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la misma
duracién y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con
reduccién proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

9.3.3. La persona trabajadora que tenga la consideracién de victima de violencia de género tendra derecho,
para hacer efectiva su proteccién 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
adaptacioén del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de
trabajo que se utilicen en la empresa, en el tiempo que considere necesario y sin que sean de aplicacion los
limites legales de reduccién de jornada previsto en el articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores. También
tendrdn derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el
sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacidn de servicios sea compatible
con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.



9.3.4. Regulacidn de la reduccién de jornada para cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad
grave.

Tendran derecho a una reduccién de jornada de trabajo diaria, al menos, la mitad de la duracién de aquélla, con
disminucién proporcional de salario, las personas trabajadoras, que tengan condicién de progenitor, adoptante o
acogedor de caracter preadoptivo o permanente para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento
continuado, del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por
cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracién y requiera la

necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio Publico de Salud
u 6rgano administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma correspondiente y, como maximo, hasta la edad
prevista en cada momento en el articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores.

La reduccién de jornada del presente apartado podrd acumularse en jornadas completas, siempre que exista
acuerdo entre las partes.

Las personas trabajadoras deberan preavisar al empresario con 7 dias de antelacién la fecha en que se
reincorporara a su jornada ordinaria.

Las personas trabajadoras tendrdn derecho a una prestacién de la Seguridad Social siempre que se cumplan las
condiciones reguladas por el Real decreto legislativo 8/2015, de 30 de octubre del texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social.

9.3.5. Previsiones comunes a todos los supuestos de reduccién de jornada:

a. En cuanto a la concrecidn horaria y la determinacién del periodo de las anteriores reducciones de jornada se
estard a lo dispuesto en el articulo 37.7 del Estatuto de los Trabajadores.

Las discrepancias surgidas entre empresario y las personas trabajadoras sobre la concrecién horaria y la
aplicacion del presente articulo serdn resueltas por el procedimiento previsto legalmente para ello.

b. El uso de este derecho no supondra pérdidas de otros derechos, en particular los de formacién y
actualizacién profesional, salvo los que se deriven de la propia jornada reducida o sean incompatibles con el
nuevo horario reducido de las personas trabajadoras.

c. Las reducciones de jornada seran compatibles con el contrato a tiempo parcial.

d. A la finalizacién de las reducciones de jornada aqui contempladas las personas trabajadoras continuaran
prestando servicios en su puesto de trabajo.

e. Reduccién de jornada por guarda legal o cuidado de familiares: En el supuesto contemplado en los apartado 6
del articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores, y al amparo de lo establecido en el nimero 7 del mismo, en
cuanto a los criterios para la concrecién horaria en atencién a los derechos de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral de las personas trabajadoras y las necesidades productivas y organizativas de las empresas,
se acuerda que, en el seno de las empresas, y con el fin de compatibilizar ambos derechos, se pueden acordar
de forma negociada diferentes franjas horarias para facilitar la adscripcién a las mismas de las personas
trabajadoras con reduccién de jornada por guarda legal.

Articulo 9.4 Calendario laboral

El mes de diciembre y en la medida que ya estén publicados los festivos correspondientes del afio siguiente, las
empresas sefalaran, previa negociacion con los representantes de los trabajadores, el calendario laboral para el
afio siguiente. Dicho calendario debera incluir las fiestas locales y las fechas habiles para el disfrute de
vacaciones, asi como la fijacién de los descansos. Asimismo, el calendario incluird las jornadas especiales, asi



como las de las personas trabajadoras con actividad regular que se desarrollen fuera del centro de trabajo.
Dicho calendario deberd estar expuesto durante todo el afio en el centro de trabajo.

Articulo 9.5 Flexibilidad/jornada irregular

Con el fin de adecuar la capacidad productiva con la carga de trabajo existente en cada momento, las
empresas, al amparo del articulo 34.2 del Estatuto de los Trabajadores, dispondran de 176 horas al afio de
jornada irregular, pudiendo modificar el horario y/o jornada y/o dias de prestacién de servicios de las personas
trabajadoras, a través y seguln las medidas y requisitos previstos en los apartados A) y/o B) siguientes del
presente articulo. Dichas 176 horas se consideraran ordinarias.

A) Flexibilidad horaria obligatoria en dias laborables para la persona trabajadora

A pesar de su caracter irregular, formaran parte del computo anual de la jornada, ampliable a lo que establezca
la ley al respecto, o acuerdo entre las partes. Estas horas flexibles seran de aplicacién en los dias laborables
que resulten para cada una de las personas trabajadoras, del calendario que rija en la empresa.

Esta distribucién deberd respetar, en todo caso, los periodos minimos de descanso diario y semanal previstos en
los articulos 34 y 37 del Estatuto de los Trabajadores.

La prolongacién de jornada consecuencia de esta distribucidn irregular y de la aplicacién de las horas flexibles,
no podra ser de aplicacién a las personas trabajadoras que tengan limitada su presencia por razones de
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, maternidad, lactancia o violencia de género, salvo acuerdo
entre las partes.

Para la aplicacién de estas horas flexibles la empresa preavisara con siete dias de antelacién a la
representacion de las personas trabajadoras afectadas, e informara de la necesidad y justificacién causal
organizativa o productiva en la que se fundamenta el recurso a estas horas.

La compensacién de las horas flexibles o de libre disposicién realizadas, serd la siguiente:

Disminuira la jornada de otro dia en 1 hora si se ha realizado la hora de trabajo flexible dentro de la novena
hora de trabajo diario, incluida ésta.

Disminuira la jornada de otro dia en 1,5 horas si se ha realizado la hora de trabajo flexible desde la décima hora
de trabajo diario, incluida ésta.

La prolongacion de la jornada para la utilizacién por parte de la empresa de la bolsa de horas flexibles y el
periodo de contraprestacién compensatorio podran sucederse en este orden o en el inverso, rigiendo en ambos
casos las mismas normas contenidas en los parrafos anteriores.

Mediante acuerdo entre la direccién de la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras, se
podran realizar estas horas flexibles en los dias fijados como no laborables en el calendario que rija en la
empresa. En estos casos la compensacién por cada hora flexible realizada serd de 2 horas de descanso
obligatorio.

Los periodos de descanso compensatorio correspondiente se podran disfrutar en dias completos, procurdndose
qgue los mismos se fijen por acuerdo entre empresa y la persona trabajadora afectada.

Las horas de compensacién generadas dentro de los primeros seis meses del afio natural se deberan disfrutar
dentro de los nueve primeros meses del afio, y las generadas en los seis Ultimos meses del afio natural se
podran disfrutar dentro del primer semestre del afio natural siguiente.

En la puesta en practica de esta flexibilidad se tendran en cuenta sistemas de rotacion de tal manera que no
sea realizada siempre por las mismas personas.



B) Flexibilidad horaria obligatoria en dias no laborables para la persona trabajadora

A los efectos del presente apartado, se consideran «Festivos Recuperados» los dias de descanso que se
generen o devenguen por los posibles excesos de la jornada de las personas trabajadoras en comparacién con
la jornada anual establecida en el convenio colectivo.

Las empresas podran requerir la prestacion de servicios en dias no laborables para las personas trabajadoras y
podrdn requerir la realizacién de descanso en dias laborables de conformidad con los siguientes términos:

a) Las empresas informardn por escrito de las causas de aplicacién de la jornada irregular a la representacién
legal de las personas trabajadoras durante el periodo de preaviso descrito en el parrafo f) del presente apartado
del articulo (9.5 B).

b) Los dias de afectacidn por descanso lo seran por jornadas completas para la persona trabajadora y seran
decididos por las empresas. No obstante, en el caso que en el/los dias de afectacidn con descanso, la persona
trabajadora afectada esté ausente por cualquier causa durante una parte/parcialidad de la jornada, se le
aplicard el descanso de la presente medida de jornada irregular Unicamente durante las horas de presencia de
dicho/s dia/s.

Se priorizard por la empresa que los dias de descanso referidos en el parrafo b) anterior correspondan a dias
lunes o viernes.

¢) Las horas no trabajadas por cada persona trabajadora afectada como consecuencia de la aplicacién de la
distribucién irregular de la jornada se recuperaran de forma efectiva en Festivo/s Recuperado/s y/o en sabado/s
no laborables), segln requerido por las empresas.

d) La prestacién de servicios en dia/s no laborable/s se efectuara/n a ratio de 1-2 (es decir, la empresa solicitara
la prestacién de servicios en jornada no laboral a una ratio del 50% del tiempo de descanso efectuado o a
efectuar en jornada laboral debido a la implementacién de la jornada irregular). Dicha ratio se aplicara tanto en
la jornada irregular ordinaria como inversa.

e) Compensacién econdémica: Cuando en aplicacién del presente apartado B) del articulo 9.5 del Convenio
Colectivo deba prestarse servicios en dias no laborables para la persona trabajadora, se le abonara a la persona
trabajadora, por cada dia no laborable de prestacién de servicios efectuado, una prima del 100% de su salario
diario fijo calculado a razén del salario fijo anual dividido entre 360 (en proporcién al porcentaje de jornada
efectuado).

f) Preaviso a la persona trabajadora afectada y a la representacién legal de las personas trabajadoras: la
empresa comunicara con una antelaciéon de 7 dias naturales la afectacién con dia de descanso, y con una
antelacién de 21 dias naturales la prestacién de servicios en dia/s no laborable/s.

Intercambiabilidad del dia no laborable de prestacién de servicios al amparo del presente apartado B) del
articulo 9.5 de este Convenio:

En el caso que la empresa requiera la prestacion de servicios en sabado/s no laborable/s, la persona trabajadora
que devengue en dicho afio (o en el periodo de devengo establecido por cada empresa y coincidente con el dia
no laborable de prestacién de servicios requerido por la empresa) dia/s de Festivo Recuperado, podra optar
mediante comunicacion escrita a la empresa segin modelo facilitado por la empresa, a lo siguiente:
intercambiar la prestaciéon de servicios en sabado no laborable por reducir un dia de Festivo Recuperado.

Las personas trabajadoras tendran un plazo de 7 dias naturales para comunicar a la empresa la referida
intercambiabilidad.

A efectos juridicos, ello supone que la persona trabajadora que devengue Festivo/s Recuperado/s en el periodo
de referencia, podra escoger entre no prestar servicios en el sdbado no laborable requerido por la empresa vy,



en su sustitucion, requerir el uso de un dia de Festivo Recuperado durante el cual prestara servicios. El dia de
descanso por exceso de jornada durante el cual prestara servicios la persona trabajadora debera realizarse la
misma semana que el sdbado no laborable que la empresa habria requerido prestar servicios a la persona
trabajadora.

Las empresas que hagan aplicacién del presente apartado B), informaran a la representacién legal de las
personas trabajadoras, cada 4 meses y para un periodo de 4 meses, del nimero de sdbado/s no laborable/s en
los que se prevé potencialmente la necesidad de prestar servicios. Ello sin perjuicio de que prevalecerd lo que
se comunique segln el preaviso establecido en apartado B) parrafo f) de este articulo.

g) Se aplicaran las siguientes limitaciones al nimero de dias no laborables que las empresas podran requerir
prestar servicios en el marco de la presente jornada irregular:

1. Como maximo se podra solicitar a cada persona trabajadora la prestacién de servicios en 10 dias no
laborables (Festivos Recuperados y/o sabados no laborables) al afio. En consecuencia, el maximo de horas que
podran prestar servicios las personas trabajadoras en dias no laborables (Festivos Recuperados y/o sdbados no
laborables) al afio por la aplicacién del apartado B) del articulo 9.5 serdn las equivalentes a 10 dias de jornada
laboral.

Los 10 dias equivalen a 8 dias de festivos recuperados (dichos dias de festivos recuperados son estrictamente
tedricos a los efectos de este apartado, sin que vincule al nimero de festivos recuperados anuales que seran los
resultantes de conformidad con el calendario de cada afio) mas 2 dias adicionales de Festivos Recuperados que
se devengarian adicionalmente como consecuencia de la reduccién de jornada efectiva establecida en el
articulo 9 b) del presente convenio colectivo.

2. El médximo de jornadas no laborables de prestacién de servicios que pueden requerir las empresas a cada
persona trabajadora al amparo del presente apartado B) del articulo 9.5 no podrd superar el nimero de Festivos
Recuperados que cada persona trabajadora devengaria tedricamente al afio (o en el periodo de devengo que
tenga establecido, en su caso, la empresa). A estos efectos y a modo de ejemplo, los festivos recuperados ya
disfrutados en el periodo de referencia por la persona trabajadora no se reducirdn del méximo de jornadas no
laborables que las empresas pueden requerir la prestacién de servicios.

3. Las empresas no podran solicitar a la/s persona/s trabajadora/s, al amparo del presente apartado B) del
articulo 9.5, la prestacién de servicios en sabado no laborable durante dos sabados consecutivos.

4. Las empresas no podran solicitar a la/s persona/s trabajadora/s, al amparo del presente apartado B) del
articulo 9.5, la prestacién de servicios en mas de dos sabados no laborables al mes.

Esta distribucién deberda respetar, en todo caso, los periodos minimos de descanso diario y semanal previstos en
los Articulos 34 y 37 del Estatuto de los Trabajadores.

En la medida en que el apartado B) de esta distribucion irregular no tiene afectacién en el horario ordinario de
los dias laborables de la persona trabajadora, la misma serd de aplicaciéon a todas las personas trabajadoras,
inclusive las personas trabajadoras que tengan limitada su presencia por razones de conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal, maternidad, lactancia y/o violencia de género. Para estas personas trabajadoras el
dia de prestacién de servicios en no laborable serd en proporcién a su jornada.

Seran dias inhabiles para la prestacién de servicios en dias no laborables en aplicacién del presente apartado B)
del articulo 9.5 los siguientes periodos:

- Del 1 de julio a 31 de julio
- Del 1 de agosto a 31 de agosto

- Del 24 de diciembre al 1 de enero (ambos incluidos)



- Los 12 dias al afio publicados en el Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya como festivos nacionales o
autondmicos. Adicionalmente, en cada centro de trabajo seran inhabiles para la prestacidn de servicios en dias
no laborables los 2 dias de festivos locales publicados en el correspondiente Diario Oficial y que sean de
aplicacién en el referido centro de trabajo.

La jornada irregular podra sucederse en orden ordinario o inverso (es decir, primero prestacién de servicios en
Festivos/s Recuperados/s y/o sabado/s no laborable/s y posteriormente recuperacién con descanso en dia/s
laborable/s, o primero descanso en dia/s laborable/s y posteriormente prestacién de servicios en Festivos/s
Recuperados/s y/o sabado/s no laborable/s), rigiendo en ambos casos las mismas normas contenidas en los
parrafos anteriores.

Para el supuesto de que la regularizacidn de la jornada irregular prevista en el apartado B) no pueda realizarse
dentro del afio natural, las horas de jornada irregular de exceso o defecto realizadas se traspasaran al afio
siguiente (y asf sucesivamente a los siguientes afios). Es decir, los excesos o defectos de jornada se traspasaran
afo a afo, aplicandose no obstante los siguientes limites:

- Ninguin afio podra utilizarse mas de 176 horas flexibles a cada persona trabajadora
- Ninguna persona trabajadora podra tener a regularizar mas de 176 horas flexibles en ningin momento.

- En el caso de extincién del contrato de trabajo por cualquier causa de la persona trabajadora, si la persona
trabajadora debe horas a la empresa como consecuencia del presente apartado B) del articulo 9.5 del Convenio
Colectivo, estas horas se tendran como trabajadas, sin que pueda procederse por la empresa a descontar
importe salarial por dicho concepto.

La aplicacion del presente apartado B) del articulo 9.5 conllevard la aplicacién de la jornada anual maxima de
1.744 horas a partir de 1 de enero de 2025 para aquellas empresas que hayan implementado en 2024 la
jornada irregular prevista en el apartado B) del articulo 9.5 del presente convenio colectivo. El resto de
empresas que apliquen la jornada irregular prevista en el apartado B) del articulo 9.5 del presente convenio
colectivo, aplicardn la jornada anual maxima de 1.744 horas a partir del momento de aplicacién de la jornada
irregular del apartado B) del articulo 9.5 del presente Convenio colectivo.

Los comités de empresa junto con los/as delegados/as sindicales podran crear, por centro de trabajo, una
comisién para el seguimiento de la aplicacién del presente articulo 9.5 B).

Articulo 10 Vacaciones

A. Las vacaciones, tendran una duracién de 23 dias laborables ininterrumpidamente, salvo en aquellas
empresas que tengan una condiciéon mas beneficiosa, para todo el personal, pudiendo no obstante fraccionarse
este periodo cuando asi lo requieran necesidades imperiosas de produccién, o exista mutuo acuerdo entre la
empresa y los representantes legales de las personas trabajadoras.

Las vacaciones se iniciaran en lunes siempre que el periodo vacacional no se realice en forma continuada y que
el lunes no sea festivo.

B. Las vacaciones serdn retribuidas con el salario correspondiente a la actividad normal, incrementado con la
cantidad obtenida de promediar los incentivos de produccién devengados durante las Ultimas trece semanas.

C. El personal que llegada la época de disfrute de vacaciones llevara en la empresa un tiempo inferior a un afio,
disfrutara de los dias que proporcionalmente le correspondan, segun el tiempo de permanencia en la empresa.

D. 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



suspension del contrato de trabajo previsto en los apartados 4,5 y 7 del articulo 48 del Estatuto de los
Trabajadores, por nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién y de acogimiento, riesgo durante el
embarazo o riesgo durante la lactancia natural y también aquellas personas trabajadoras que tengan la
condicién de victimas de violencia de género , se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la
de las anteriores situaciones suspensivas, al finalizar el periodo de suspensién, aunque haya terminado el afio
natural a que correspondan. Asi mismo en el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una
incapacidad temporal por contingencias distintas a las antes sefialadas, que imposibilite a las personas
trabajadoras disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que correspondan, a las personas
trabajadoras podran hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que no hayan transcurrido mas de
dieciocho meses a partir del final del afio en que se hayan originado.

E. El cuadro de distribucién de vacaciones se expondra con una antelacién de tres meses, como minimo, en los
tablones de anuncios, para conocimiento del personal, respetando lo acordado en el seno de cada empresa.

F. En todo caso se respetaran las mejoras establecidas para cada empresa.

Articulo 11 Horas extraordinarias

1. Tendrdn la consideracién de horas extraordinarias aquellas horas de trabajo que se realicen sobre la duracién
maxima de la jornada ordinaria de trabajo prevista en el presente convenio, entendiéndose las mismas como
las no tipificadas en la norma referida a la distribucién irregular de la jornada.

Mediante Convenio colectivo o, en su defecto, contrato individual, se optara entre abonar las horas
extraordinarias en la cuantia que se fije, que en ningln caso podra ser inferior al valor de la hora ordinaria, o
compensarlas por tiempos equivalentes de descanso retribuido.

La empresa optard entre abonar las horas extraordinarias en la cuantia fijada para el afio 2024, que en ningln
caso podra ser inferior a un importe de € 17,91 de lunes a viernes no festivos, o de 23,87€ los sdbados,
domingos o festivos, 0 compensarlas por tiempos equivalentes de descanso retribuido a opcién de las personas
trabajadoras, en la proporcién de 1,5 horas de descanso por hora extraordinaria realizada de lunes a viernes no
festivos, y de 1,75 horas de descanso por hora extraordinaria realizada los sdbados y domingos o festivos. Para
el resto de afos de vigencia del convenio, los importes econdmicos detallados se incrementaran de
conformidad con el incremento anual acordado en el articulo 12 del presente Convenio Colectivo.

2. El nUmero de horas extraordinarias no podra ser superior a ochenta al afio, salvo lo previsto en el apartado 3
de este articulo.

3. No se tendrd en cuenta, a efectos de la duracién maxima de la jornada ordinaria laboral, ni para el cdmputo
del nimero maximo de las horas extraordinarias autorizadas, el exceso de las trabajadas para prevenir o
reparar siniestros y otros dafos extraordinarios y urgentes, sin perjuicio de su compensaciéon como horas
extraordinarias.

4. La prestacion de trabajo en horas extraordinarias serd voluntaria, a excepcién de las previstas en el apartado
tercero de este articulo.

5. A efectos del cémputo de horas extraordinarias la jornada de cada persona trabajadora se registrard
mensualmente y se totalizara en el periodo fijado para el abono de las retribuciones, entregando copia del
resumen a la persona trabajadora en el recibo correspondiente, segun dispuesto en el articulo 35.5 del Estatuto
de los Trabajadores.

Lo anterior, sin perjuicio al cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores.

6. La Direccién de la empresa informara peridédicamente al Comité de empresa, Delegados de personal o



Secciones sindicales, sobre el nimero de horas extraordinarias realizadas, especificando su naturaleza, area,
departamento o dmbito de realizacidn.

Capitulo 3 Condiciones econdomicas

Articulo 12 Régimen retributivo

Salarios 2024, 2025 y 2026. Incremento anual

El incremento anual de las tablas de salarios para el aflo 2024, con vigencia desde el dia 1 de enero de 2024,
seran las que regian en 2023 aumentadas con el 3,1 %.

Para el aflo 2025, las tablas salariales con efectos de 1 de enero serdn las que resulten de incrementar en un
3% las tablas salariales del 2024.

Para el afio 2026, las tablas salariales con efectos de 1 de enero seran las que resulten de incrementar en un
2% las tablas salariales del 2025.

Las empresas negociaran con los representantes legales de las personas trabajadoras la forma del pago de los
atrasos devengados desde enero de 2024, estableciendo como plazo maximo tres meses desde la publicacién
del convenio.

Clausula de actualizacién salarial

En el caso de que el IPC de 31 de diciembre de cada uno de los afios de vigencia del presente convenio
publicado por el Instituto Nacional de Estadistica fuera superior al incremento anual acordado en el presente
convenio para dicho afio, se efectuara, con efectos de 1 de enero del afio siguiente y sin efectos retroactivos,
una actualizacién salarial en la diferencia entre (i) el IPC a 31 de diciembre del referido afio y el (ii) incremento
salarial pactado para dicho afio en el presente convenio, topada en todo caso al 1%.

Articulo 13 Accidente de trabajo

Durante la situacién de incapacidad temporal, derivada de accidente de trabajo las empresas complementaran
las prestaciones de la Seguridad Social y Mutualismo laboral en el 100% del salario mientras dure la misma, con
un maximo de seis meses. A partir de 180 dias, el 75% del salario. En todo caso se respetaran las mejoras
establecidas en cada empresa.

Articulo 14 Antiguedad

Con el fin de premiar la continuidad en la prestacién de servicios por cuenta de una empresa, se establece un
premio de antigiiedad regulado de la siguiente forma:

Los aumentos retributivos periddicos por tiempo de servicio en la empresa, consistiran en trienios del tres por
ciento, sobre el salario del convenio para todos los grupos profesionales o categorias.

El cémputo del mismo se iniciara para todo el personal a partir del primer dia de su ingreso en la empresa.

Se calculara con independencia de los cambios de grupo profesional o categoria.



Articulo 14.1 Jubilacidn

A. Las personas trabajadoras que con un minimo de antigliedad de diez afios de servicio en la empresa y que se
jubilen estando de alta en la empresa a partir de los sesenta y tres y hasta los sesenta y siete, percibiran un
premio de jubilacién al cesar en la empresa por tal causa, de acuerdo con el siguiente baremo:

- A los 63 afios 47 dias de salario
- A'los 64 afios 41 dias de salario
- A los 65 afios 33 dias de salario
- A'los 66 afios 28 dias de salario
- Alos 67 afios 23 dias de salario

Una vez cumplidos los sesenta y siete afios y transcurrido tres meses sin ejercer este derecho por parte de las
personas trabajadoras, se considerara perdido el mismo.

B. La jubilacién podra efectuarse a los sesenta y cinco afios de forma voluntaria.

Articulo 14.2 Externalizacion premio de jubilacion

Las empresas de Marroquineria, durante la vigencia del presente convenio, externalizaran de acuerdo con la
legislacion, si ésta asi lo dispone, el premio de jubilacién.

Articulo 14.3 Pdliza de seguros

Para el afio 2024 las empresas abonaran 18,88€ anuales, a cada persona trabajadora, por la suscripcién de
polizas de seguro individual, que cubran los riesgos debido a accidente de trabajo de muerte, incapacidad
permanente o gran invalidez. La obligacién de suscripcién serd exclusiva por cuenta de la persona trabajadora,
siendo indispensable para el pago de la cantidad antes indicada, el justificar debidamente formalizacién de la
poliza ante la empresa. Para el resto de afios de vigencia del convenio, el importe detallado se incrementara de
conformidad con el incremento anual acordado en el articulo 12 del presente Convenio Colectivo.

Se facultard a los Comités de empresa o Delegados de personal, para que colaboren en la suscripcién de las
pdlizas antes indicadas, con la finalidad de que las mismas puedan ser colectivas.

A tal efecto las Empresas podran concertar con una entidad aseguradora una péliza a favor de su plantilla de
personal que garantice los riegos antes citados, y en caso de fallecimiento, las personas trabajadoras podran
designar el beneficiario de la indemnizacién; en su defecto, lo serd el que lo sea legalmente».

Articulo 15 Beneficios

La participacién en beneficios se fija en un nueve por ciento del salario del Convenio y gratificaciones
extraordinarias, incrementada con la antigliedad, cuando corresponda, pudiéndose hacerse efectiva, mensual o
por periodos mas largos, a eleccién de la empresa sin exceder de un afio.



Articulo 16 Pagas extraordinarias

Las gratificaciones extraordinarias de Navidad y verano consistiran cada una de ellas en el pago de treinta dias
de salario a la actividad normal, respetandose lo establecido para aquellas actividades y grupos profesionales
que lo tuvieren superior.

Los pagos se realizaran en las siguientes fechas: La de verano hasta el 30 de junio y la de Navidad hasta el 15
de diciembre.

Articulo 17 Ayuda escolar

Para el afio 2024, se establece una ayuda anual del convenio (120,57€), para gastos escolares por hijo/a en
edad escolar, de 0 a 20 afos, previa acreditaciéon del pago de la matricula de la formacién homologada iniciada
en el referido afio. Para el resto de afios de vigencia del convenio, el importe detallado se incrementard de
conformidad con el incremento anual acordado en el articulo 12 del presente Convenio Colectivo. La cantidad
acordada, sélo podra ser hecha efectiva a uno de los padres, en el supuesto que los dos trabajen en la misma
empresa.

Articulo 18 Clausula de inaplicacidn (desvinculacion)

Cuando concurran causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion, por acuerdo entre la empresa y
los representantes de los trabajadores legitimados para negociar un Convenio colectivo conforme a lo previsto
en el articulo 87.1 del ET, se podra proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del
articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadoras a inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo a las que se
refiere el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Concurren causas econémicas cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situacién econémica
negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucién persistente de su
nivel de ingresos ordinarios o ventas.

En todo caso, se entenderd que la disminucién es persistente si durante dos trimestres consecutivos el nivel de
ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es notablemente inferior al registrado en el mismo trimestre del
afio anterior.

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

La solicitud de desvinculacién o inaplicacién la iniciard el empresario, quien comunicara este extremo a la
representacion legal de los trabajadores y simultdneamente a la Comisién paritaria del Convenio colectivo. La
comunicacion deberd hacerse por escrito y en ella se incluirdn los siguientes documentos:

a. Memoria explicativa de las causas econémicas, técnicas, organizativas o productivas que motivan la solicitud,
en la que se hara constar la situacién econdmica y financiera de la empresa a través de la documentacién legal
pertinente. Igualmente se explicaran las previsiones y las medidas de caracter general que tenga previsto
tomar para solucionar la situacién.

b. En caso de alegar una situacién econémica negativa derivada de pérdidas previstas: Justificacién documental



acerca de los criterios empleados para tal estimacion y para la previsién de dicha afectacién, asi como informe
técnico sobre el caracter y evolucién de esta afectacion, asi como el informe técnico sobre el caractery la
evolucién de esta afectacién basada en datos obtenidos a través de los balances anuales, de los datos del
sector al que pertenece la empresa, de la evolucion del mercado y de la posicidn de la empresa en el mismo,
ademads de cualesquier otro documento que pueda acreditar dichas previsiones.

c. En caso de alegar que de los resultados de la empresa se desprende una situaciéon econémica negativa
basada en la existencia de pérdidas actuales, deberd acreditarse documentalmente la entidad y gravedad de
las mismas mediante informe de la situacién econémica negativa de la empresa real y actual de los dos Ultimos
ejercicios contables que justifique la existencia de dafios graves en la situacién econdmica de la empresa.

A la documentacidn de los extremos anteriores también debera acompafarse para los supuestos a, by ¢, la
siguiente documentacién: 1. Los balances anuales de los dos UGltimos ejercicios econdmicos completos,
integrados por el balance de situacién, cuenta de pérdidas y ganancias, estado de cambios en el patrimonio
neto, estado de flujos de efectivos, memoria del ejercicio e informe de gestion, o en su caso, cuenta de pérdidas
y ganancias abreviadas y balance y estado de cambios en el patrimonio neto abreviados, debidamente
auditadas en el caso de empresas obligadas a realizar auditorias. En el caso de tratarse de una empresa no
sujeta a la obligacidn de auditoria de las cuentas, debera aportar declaracion de la representacion de la
empresa sobre la exencién de la auditoria; 2. Informe sobre las medidas generales o especificas que la empresa
tenga previsto emprender para solucionar la situacién.

A partir de este momento, se iniciard un periodo de consultas y negociacién en los términos recogidos en el
articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores. De alcanzarse un acuerdo este debera determinar las nuevas
condiciones de trabajo y su duracién, enviando copia del mismo a la Comisién paritaria para su conocimiento y
archivo. En todo caso el acuerdo de inaplicacién no podra dar lugar al incumplimiento de las obligaciones
establecidas en Convenio relativas a la eliminacién de las discriminaciones por razén de género o de las que
estuvieran previstas, en su caso, en el Plan de Igualdad aplicable a la empresa.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas ambas partes podran someter la discrepancia a la
Comisidn paritaria del convenio, que dispondra de un plazo méximo de siete dias para pronunciarse, a contar
desde que la discrepancia fue planteada. Cuando no se haya solicitado la intervencién de la comisién o ésta no
hubiera alcanzado un acuerdo, las partes deberan recurrir a los procedimientos de mediacién y arbitraje del
Tribunal Laboral de Catalunya, para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacién
de los acuerdos a que se refiere este apartado.

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

En los supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores en la empresa, éstos tendran que
atribuir su representacién a una comisién designada conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4 del Estatuto de
los Trabajadores»

Capitulo 4 Permisos, licencias, excedencias, suspensiones contractuales y
condiciones sociales



Articulo 19 Permisos y licencias retribuidas

Las personas trabajadoras, avisando con la posible antelacién siempre que ello fuera posible, con previa o
posterior justificacidn, podran faltar al trabajo con derecho a remuneracidn establecida para la actividad normal,
por alguno de los motivos y durante el tiempo que se expone a continuacién:

1. Quince dias naturales en caso de matrimonio o registro de pareja de hecho, pudiendo optar la persona
trabajadora por una ampliacién de hasta cinco dias de esta licencia sin retribucién. En todo caso, cuando una
persona trabajadora contraiga matrimonio o registre la pareja de hecho un dia que no sea laborable para uno de
ellos, los 15 dias naturales de permiso retribuido que le correspondan empezaran a contar desde el primer dia
laborable, y no desde el dia de la ceremonia, excepto cuando coincida con el periodo de vacaciones.

2. Por boda o registro de pareja de hecho de un/una hijo/a o padre/madre, un dia; en caso de boda o registro de
pareja de hecho de un/una hermano/a tendra derecho a un dia de ausencia, pero sin percibir remuneracién.

Dos dias por nacimiento de hijos para aquellas personas trabajadoras que no tengan cubiertos los periodos
minimos de cotizacion establecidos en la legislacién vigente para ser beneficiarios de la prestacién por
nacimiento y cuidado de menor, uno de los cuales deberd coincidir con dia habil a efectos de Registro, y que
podran ampliarse hasta cuatro en caso de intervencién quirdrgica (cesarea) o enfermedad diagnosticada por
facultativo, o cuando la persona trabajadora necesite realizar un desplazamiento al efecto. En este ultimo
supuesto se seguird el siguiente criterio para la ampliacién de dicha licencia: desplazamiento de 100 a 200 Km.
por trayecto, 1 dia adicional; mas de 200 Km. por trayecto 2 dias adicionales, y todo ello salvo resolucién
judicial en contra o pacto en la empresa teniendo en cuenta la especifica ubicacién de la poblacién y del centro
hospitalario. En el supuesto de hospitalizacién del otro progenitor los dias de licencia por nacimiento podran
disfrutarse de forma continuada o alterna mientras dure la hospitalizacién.

3. Cinco dias laborables por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencién quirdrgica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado
por consanguineidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier
otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que
requiera el cuidado efectivo de aquella. En los casos de hospitalizacién o intervencién quirdrgica, el alta médica
(esto es, la finalizacidn del reposo domiciliario) supondra en todo caso la finalizacién del permiso.

En los casos de hospitalizacién, la licencia podra ser disfrutada en cualquier momento durante la
hospitalizacion, pero siempre y cuando en aquel momento perdure el hecho causante, es decir, la
hospitalizacién del pariente referido en el permiso, que se podran disfrutar en este Gltimo caso, a eleccién de
las personas trabajadoras, en dias sucesivos o alternos y siempre que transcurra el preaviso suficiente.

En este caso cuando el derecho de disfrute de esta licencia, fuese coincidente en mas de dos familiares en una
misma empresa, se prevera como maximo la coincidencia en uno de los dos dias de la licencia. En cualquier
caso, las personas trabajadoras deben acreditar el grado de parentesco y la hospitalizacion.

4. En los casos de fallecimiento de cényuge, hijos o hijas, padres, madres y padres o madres politicas, tres dias
ininterrumpidos de permiso, que podran ampliarse hasta dos dias mas cuando las personas trabajadoras
necesiten realizar un desplazamiento de mas de 200 km al efecto.

En caso de muerte para el resto de familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, el permiso
sera de dos dias ininterrumpidos, que podran ampliarse hasta dos dias mas cuando las personas trabajadoras
necesiten realizar un desplazamiento de mas de 200 km al efecto.

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

6. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico, debidamente



justificado, de acuerdo con las disposiciones vigentes.

7. Para realizar funciones sindicales o de representacién del personal en los términos establecidos legal y
convencionalmente.

8. Igualmente se tendra derecho al permiso por el tiempo indispensable para la realizaciéon de examenes
prenatales y técnicas de preparacién al parto y en los casos de adopcidn, y guarda con fines de adopcién o
acogida, que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

9. Las personas trabajadoras, en los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el
cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duracién de este permiso se incrementara
proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcidn, guarda con fines de adopcién o acogimiento
multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podrd sustituir este derecho por una reduccién de su jornada en los
términos del articulo 9.3 del presente Convenio colectivo. Este permiso lo podran disfrutar indistintamente por
la madre o el padre.

Las personas trabajadoras que tengan derecho a esta reduccién de jornada diaria podran acumularla, a su
voluntad, por un periodo de tiempo de permiso retribuido equivalente a la suma del tiempo a que dé lugar la
reduccién de la jornada por esta causa previo aviso de 15 dias.

10. Durante la vigencia de este convenio, se disfrutara con caracter individual de un permiso de 18 horas
anuales, retribuidas a la actividad normal, notificandose a la empresa con ocho dias de antelacién, para las
personas trabajadoras de nueva contratacidn este permiso sera proporcional.

En referencia al apartado 10, las empresas podran regular los permisos de forma colectiva, acordando con los
representantes legales de los trabajadores la forma de realizarlos. En cualquier caso, los permisos se disfrutaran
dentro del afio natural, no superando los mismos el 25% de la plantilla y en periodos de baja produccion.

11. La persona trabajadora victima de violencia de género, victima de terrorismo o victima de violencia sexual,
siempre que tenga esa condicidn legalmente reconocida, tendra derecho a los permisos que resulten necesarios
para asistir a los servicios sociales, policiales o de salud, previa acreditaciéon de su necesidad.

12. a. Los derechos reconocidos en este articulo también se reconocerdn a las parejas de hecho o uniones de
hecho que hayan adquirido tal condicién conforme a la normativa en vigor aplicable a las mismas en cada
comunidad auténoma. La acreditacion de tal situacion ante el empresario se correspondera con la necesidad de
demostrar el cumplimiento de los requisitos formales exigidos para la valida constitucién de las parejas o
uniones de hecho en cada comunidad auténoma.

b. En cuanto al apartado del articulo 19.4 por motivos extraordinarios debidamente acreditados, en caso de
desplazamiento por fallecimiento, tal permiso se otorgara por el tiempo que sea preciso mas alla de la duracién
fijada en el mismo en orden al mayor tiempo invertido en el desplazamiento, conviniéndose las condiciones de
concesidn, sin retribucién y debidamente justificados.

13. Las personas trabajadoras que en el transcurso del afio cumplan 60 afios 0 mas y acrediten una antigiiedad
minima de 20 afios, tendran derecho a disfrutar de un dia de permiso retribuido especial por afio. El permiso
sera equivalente a una jornada ordinaria, y podra disfrutarse por horas o por jornada completa, y tendra como
requisito un preaviso de 7 dias naturales.

14. Las personas trabajadoras tendran derecho a que les sean retribuidas las horas de ausencia por las causas

de fuerza mayor previstas en el articulo 37.9 del Estatuto de los Trabajadores y sujeto al mismo, equivalentes a
un maximo de cuatro dias al afio, debiendo la persona trabajadora aportar acreditacion del motivo de ausencia:
«La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor cuando sea



necesario por motivos familiares urgentes relacionados con familiares o personas convivientes, en caso de
enfermedad o accidente que hagan indispensable su presencia inmediata»

15. Las personas trabajadoras con hijo/a/s menores de 18 afios en tratamiento por cancer o en tratamiento de
didlisis tendran derecho a ausentarse con derecho a remuneracion hasta 8 horas anuales para acompafiamiento
médico de especialista del referido hijo/a. Sera necesaria la justificacién de la asistencia médica y su duracién.

16. El disfrute de los permisos retribuidos regulados en los apartados 1, 3, 4 y 5 recogidos en este mismo
articulo, en los casos en que el hecho causante suceda en dia no laborable de su calendario laboral, tendra que
iniciarse dicho permiso en el primer dia laborable, de conformidad con los criterios jurisprudenciales.

Articulo 20 Licencia para estudios y licencias sin sueldo

a. Las empresas que tengan a su servicio personas trabajadoras que realicen estudios estaran obligadas a
otorgar a los mismos las licencias necesarias para que éstos puedan presentar a examenes, en las
convocatorias del correspondiente centro, asi como a una preferencia a elegir turno de trabajo, si tal es el
régimen instaurado en la empresa, cuando curse con regularidad estudios para la obtencién de un titulo
académico o profesional, previo justificante de los interesados de tener formalizada la matricula.

b. En el caso de que los estudios y la correspondiente convocatoria a exdmenes se refieran a la obtencion del
titulo profesional de la actividad realizada en la empresa, dichas personas trabajadoras tendran derecho a la
percepcion de la retribucién correspondiente a la actividad normal durante el periodo de duracién de la licencia.

c. Las personas trabajadoras con mas de un afio de antigliedad en la empresa tiene derecho a un permiso
retribuido de 20 horas anuales de formacion vinculada al puesto de trabajo acumulables por un periodo de
hasta cinco afios de conformidad con lo dispuesto en el articulo 23.3 del Estatuto de los Trabajadores. La
concrecién del disfrute del permiso se fijard de mutuo acuerdo entre las personas trabajadoras y el empresario.

Articulo 21 Excedencias y suspensiones contractuales

21.1 Excedencia voluntaria

La persona trabajadora con al menos una antigliedad en la empresa de un afio tiene derecho a que se le
reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor cuatro meses y no mayor a
cinco anos. Este derecho sélo podra ser ejercitado otra vez por la misma persona trabajadora si han
transcurrido cuatro afos desde el final de la anterior excedencia.

La persona trabajadora excedente conserva sélo un derecho preferente al reingreso en las vacantes de su
grupo profesional que hubiera o se produjeran en la empresa, exceptuando que dicho reingreso se produzca
dentro del plazo de un afio desde el inicio de su disfrute, en cuyo caso el reingreso sera obligatorio.

Durante el primer afio a partir del inicio de cada situacién de excedencia, las personas trabajadoras tendran
derecho a la reserva de un puesto de trabajo de su mismo grupo profesional.

Tendra derecho la persona trabajadora a que el tiempo de su disfrute durante el primer afio, sea computado a
efectos de antigledad.

La solicitud de reingreso se hara por escrito con una antelacién de 30 dias.

En cualquier caso, la empresa vendra obligada a contestar por escrito a la peticién de reingreso de las personas
trabajadoras

21.2 Excedencia por cuidado de familiares



Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a tres afios con
reserva de puesto de trabajo para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, o en los
supuestos de acogimiento, tanto permanente como pre adoptivo, a contar desde la fecha de nacimiento o, en
su caso, de la resolucién judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a 2 afios, las personas
trabajadoras para atender al cuidado de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente o enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie
actividad retribuida.

El periodo en que la persona trabajadora permanezca en situacion de excedencia conforme a lo establecido en
este articulo serd computable a efectos de antigliedad y la persona trabajadora tendra derecho a la asistencia a
cursos de formacidén profesional, a cuya participacién deberd ser convocado por el empresario, especialmente
con ocasién de su reincorporacion. Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo.

Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que tenga reconocida oficialmente la
condicién de familia numerosa, la reserva del puesto de trabajo se extenderd durante 18 meses, cuando se
trate de una familia numerosa de categoria general, y se extendera de igual duracién si se trata de categoria
especial.

Articulo 22 Suspensiones contractuales

Articulo 22.1 Suspensidén del contrato por cuidado del menor, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la
lactancia natural de un menor de nueve meses y adopcién o acogimiento.

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses, suspenderd el contrato de trabajo
de la madre bioldgica durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas
inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la proteccién
de la salud de la madre.

El nacimiento suspenderd el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre bioldgica durante 16
semanas, de las cuales serdn obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al
parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos
en el articulo 68 del Cédigo Civil.

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

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el neonato precise, por alguna
condicién clinica, hospitalizacién a continuacién del parto, por un periodo superior a siete dias, el periodo de
suspensién se ampliard en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece
semanas adicionales, y en los términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensién no se vera reducido, salvo que, una vez
finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se solicite la reincorporacién al puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de menor, una vez transcurridas las
primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto, podra distribuirse a voluntad de aquellos, en



periodos semanales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la finalizacién de la
suspension obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. No obstante, la madre
biolégica podrd anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha previsible del parto. El disfrute de
cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacién de dichos periodos, deberd comunicarse a la empresa
con una antelacién minima de quince dias.

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

La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al
parto, podra disfrutarse en régimen de jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa
y la persona trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente. En los supuestos de adopcién, de
guarda con fines de adopcién y de acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d) del Estatuto de los
Trabajadores, la suspensién tendrad una duracién de dieciséis semanas para cada adoptante, guardador o
acogedor.

Seis semanas deberdn disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente
después de la resolucidn judicial por la que se constituye la adopcién o bien de la decisién administrativa de
guarda con fines de adopcién o de acogimiento. Las diez semanas restantes se podran disfrutar en periodos
semanales, de forma acumulada o interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la resolucién judicial por
la que se constituya la adopcion o bien a la decisién administrativa de guarda con fines de adopcién o de
acogimiento. En ninglin caso un mismo menor dara derecho a varios periodos de suspensién en la misma
persona trabajadora. El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacién de dichos periodos,
debera comunicarse a la empresa con una antelacién minima de quince dias. La suspensién de estas diez
semanas se podra ejercitar en régimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre la
empresa y la persona trabajadora afectada, en los términos que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcién internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de los progenitores
al pais de origen del adoptado, el periodo de suspensidn previsto para cada caso en este apartado, podra
iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucién por la que se constituye la adopcién. Este derecho es
individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio al otro adoptante, guardador con
fines de adopcién o acogedor. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcién, en
situacién de guarda con fines de adopcién o de acogimiento, la suspensidn del contrato a que se refieren los
apartados 4 y 5 del articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores tendrd una duracién adicional de dos semanas,
una para cada uno de los progenitores. Igual ampliacién procederd en el supuesto de nacimiento, adopcién,
guarda con fines de adopcién o acogimiento mdultiple por cada hijo o hija distinta del primero.

En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural, en los términos previstos
en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, la suspensién del
contrato finalizara el dia en que se inicie la suspensién del contrato por parto o el lactante cumpla nueve meses,
respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a
su puesto anterior o0 a otro compatible con su estado.

Articulo 22.2 Suspensidn del contrato a causa de dificultades de insercidn social y familiar del menor adoptado o
acogido.

La persona trabajadora tendrd derecho a la suspensién del contrato con motivo de la adopcién o acogimiento de
menores de edad que sean mayores de 6 afios con discapacidad o cuando por sus circunstancias y experiencias
personales o por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades de insercién social y familiar,
debidamente acreditado por los servicios publicos correspondientes. Esta suspensién podra tener una duracién
minima de dos meses y maxima de un afio.



Capitulo 5 Ingresos, contratacion, ascensos

Articulo 23 Ingresos

Deberdan establecerse en la empresa exclusiones, reservas y preferencias en las condiciones de contratacién de
forma que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del
sexo menos representado en el grupo o funcién de que se trate.

En todo caso, los criterios a utilizar en los procedimientos de seleccidn deberan ser objetivos y neutros para
evitar cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta desfavorable por razén de edad, discapacidad, género,
origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religién o convicciones, opinién politica, orientacién sexual,
afiliacion sindical, condicién social o lengua.

Articulo 23.1 Contrato para la formacidn en alternancia

Los contratos de formacion en alternancia seran formalizados de acuerdo con el articulo 11.2 del Estatuto de los
trabajadores o legislacién vigente en cada momento.

La retribucién garantizada de las personas trabajadoras contratadas en formacién se fijarad en proporcién al
tiempo de trabajo efectivo, de acuerdo con lo establecido en el Convenio Colectivo.

En ninguin caso, la retribucién podra ser inferior al salario minimo interprofesional en proporcién al tiempo de
trabajo efectivo.

Articulo 23.2 Contrato formativo para la obtencion de practica profesional

Se entenderan referidos a esta modalidad contractual, los encaminados a concertar con quienes estuvieran en
posesidn de un titulo universitario o de formacién de grado medio o superior o, especialista, master profesional
o certificado del sistema de formacién profesional, asi como quienes posean titulos oficialmente reconocidos
como equivalentes, todo ello en la forma prevista en el articulo 11.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Serd de aplicacién el 70% y 85% del salario correspondiente durante el 12 y 22 afio respectivamente. En ninguin
caso, la retribucién podra ser inferior al salario minimo interprofesional en proporcién al tiempo de trabajo
efectivo.

La base de célculo se realizara sobre el salario que se hace constar en el anexo 1 del grupo profesional y del
puesto a cubrir.

El citado contrato formativo para la obtencién de practica profesional se regird en cuanto a sus formalidades y
requisitos, por lo dispuesto en el articulo 11.3. del Estatuto de los Trabajadores, Ley Organica 3/2022, de 31 de
marzo de Ordenacidén e Integracién de Formacién Profesional.»

Articulo 23.3 Contrato a tiempo parcial, contrato de relevo y jubilacién
parcial.

23.3.1. Contrato a tiempo parcial

En el contrato deberan figurar el nimero de horas ordinarias de trabajo al dia, a la semana, al mes, al afio o las



horas contratadas y su distribucion. De no observarse estas exigencias, el contrato se presumira celebrado a
jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite el caracter parcial de los servicios.

Las personas trabajadoras contratadas a tiempo parcial tendran los mismos derechos e igualdad de trato en las
relaciones laborales que las demas personas trabajadoras de plantilla, salvo las limitaciones que se deriven de
la naturaleza de su contrato. Al mismo tiempo y con el fin de posibilitar la movilidad voluntaria en el trabajo a
tiempo parcial, el empresario deberd informar a las personas trabajadoras de la empresa sobre la existencia de
puestos de trabajo vacantes, de manera que aquéllos puedan formular solicitudes de conversién voluntaria de
un trabajo a tiempo parcial en trabajo a tiempo completo.

Se promovera un uso equilibrado de la contratacién a tiempo parcial por parte de mujeres y hombres, debiendo
adoptarse acciones positivas en este ambito acordadas con los representantes de las personas trabajadoras.

El citado contrato, se regira en cuanto a sus formalidades y requisitos, por lo dispuesto en el articulo 12 del
Estatuto de los Trabajadores. Las personas trabajadoras a tiempo parcial no podran realizar horas
extraordinarias, con la excepcién en los supuestos a los cuales se refiere el articulo 35.3 del Estatuto de los
Trabajadores.

23.3.2 Contrato de relevo y jubilacién parcial

De conformidad con el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores, en relacién a los articulos 215 y 205 del RD
8/2015, y teniendo en cuenta las caracteristicas del sector y los procesos de renovacion de plantillas que se
producen en las empresas, puede resultar de interés la utilizacién de la jubilacién parcial y de los contratos de
relevo. A tal fin, durante la vigencia del presente convenio, las organizaciones firmantes divulgaran entre las
empresas afectadas por el mismo las caracteristicas de este tipo de contratos para favorecer su utilizacién.

El contrato de relevo realizado a una persona trabajadora, puede estar asociado a la jubilacién parcial de otra
persona trabajadora de la empresa y es por tanto una modalidad de contrato flexible, que conjuga una serie de
ventajas, tanto para las empresas, como para las personas trabajadoras afectadas.

En este caso, la persona trabajadora puede acceder a una jubilacién parcial con los limites, porcentajes y
situaciones establecidos legalmente en cada momento y en determinadas circunstancias puede acompafarse
por una persona trabajadora relevista que sea contratada a jornada completa mediante un contrato de duracién
indefinida siempre que la persona trabajadora jubilada redna los requisitos establecidos en el Texto Refundido
de la Ley General de la Seguridad Social.

En caso necesario un contrato de relevo, el lugar de trabajo del relevista podra ser, o no, el mismo de la
persona trabajadora substituida. En todo caso, deberd de existir una correspondencia de las bases de cotizacién
de los dos, en los términos previstos en el Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

Esta jubilacién parcial, permite a las empresas realizar procesos de renovacién de las plantillas a través de la
substitucién parcial de personas trabajadoras préximas a la edad de jubilacién, por otras personas trabajadoras
bien temporales que ya estan contratadas en la empresa, o bien parados de nuevo ingreso. Paralelamente, a las
personas trabajadoras préximas a la edad de jubilacién les permite acceder a esta de manera parcial y, al
mismo tiempo, se fomenta la ocupacién de nuevas personas trabajadoras.

Esta persona trabajadora relevista, la empresa le podra hacer un contrato indefinido o de duracién igual al
tiempo que le falte a la persona trabajadora sustituido para alcanzar la edad de jubilacién ordinaria segtn lo
establecido en el apartado 7 del articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores. En cuanto a la jornada, y salvo de
lo dispuesto en el parrafo segundo del apartado 7 del articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores, el contrato
de relevo podra ser a jornada completa o a tiempo parcial. En todo caso la duracién de la jornada serd como
minimo igual a la reduccién de la jornada pactada con la persona trabajadora sustituida o relevada. El horario
de trabajo de la persona trabajadora relevista podra completar el de la persona trabajadora substituida o ser



simultaneo.

Cualquier modificacion legislativa o reglamentaria en relacién con esta modalidad contractual que se produzca
durante la vigencia del presente convenio se entendera incorporada automaticamente a lo aqui regulado.

Articulo 24 Contrato por circunstancias de la produccion

El contrato por circunstancias de la produccién podra ampliarse hasta 12 meses. A la finalizacién de dicho
contrato, la persona trabajadora percibira la indemnizacién correspondiente a un dia por mes trabajado.

Articulo 25 Régimen comun de los contratos de duracion determinada

a. Las personas trabajadoras contratadas por tiempo determinado tendran los mismos derechos e igualdad de
trato en las relaciones laborales que las demas personas trabajadoras de la plantilla, salvo las limitaciones que
se deriven de la naturaleza y duracién de su contrato. Los contratos de duracién determinada se regiran por lo
dispuesto en el presente convenio colectivo, asi como por los articulos 8.2, 15, 49.1.c del Estatuto de los
Trabajadores.

b. Adquirirdn la condicién de fijos, cualquiera que haya sido la modalidad de su contratacién, los que no
hubieran sido dados de alta en la Seguridad Social, una vez transcurrido un plazo igual al que hubiera podido
fijarse para el periodo de prueba, salvo que de la propia naturaleza de las actividades o de los servicios
contratados se deduzca claramente la duracién temporal de los mismos.

c. Las personas trabajadoras que en un periodo de 24 meses hubieran estado contratadas durante un plazo
superior a 18 meses, con o sin solucion de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la
misma empresa o grupo de empresas mediante dos 0 mas contratos temporales, sea directamente o a través
de su puesta a disposicién por empresas de trabajo temporal, con las mismas o diferentes modalidades
contractuales de duracién determinada adquiriran la condicién de personas trabajadoras fijas. Lo establecido en
este parrafo también sera de aplicaciéon cuando se produzcan supuestos de sucesioén o subrogaciéon empresarial.

Igual regla regirad en aquellos supuestos en que en un mismo puesto de trabajo sea cubierto mediante la
encadenacién de dos 0 méas contratos temporales con diferentes personas trabajadoras, incluidos los contratos
de puesta a disposicién realizados con empresas de trabajo temporal. En este caso se transformara en
indefinido el contrato de la persona trabajadora que, en el momento de superarse los plazos indicados
anteriormente, estuviera ocupando el puesto de trabajo en cuestion. Lo establecido en el presente parrafo serd
de aplicacién al contrato que se encontrare vigente a la fecha de entrada en vigor del presente Convenio.

Lo dispuesto en el presente articulo no sera de aplicacién a la utilizacién de los contratos formativos, de relevo y
de duracién determinada para la sustitucién de una persona trabajadora con derecho a reserva de puesto de
trabajo.

d. Con el fin de fomentar la estabilidad en el empleo y la reduccion de la temporalidad, injustificada, las
necesidades permanentes de la empresa deberan atenderse con contratos indefinidos ordinarios y las
necesidades coyunturales mediante el recurso a la contratacién temporal, potenciando para las actividades
discontinuas o estacionales los contratos fijos discontinuos.

e. A la finalizacién del contrato temporal, excepto en los casos del contrato de duracién determinada para la
sustitucién de una persona trabajadora con derecho a reserva de puesto de trabajo y de los contratos
formativos, la persona trabajadora 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 afio de servicio.



Articulo 26 Ceses y plazos de preavisos

El personal que desee cesar o suspender su contrato de trabajo por cualquier causa deberd avisar a ésta
cuando menos con una antelacién de los siguientes plazos.

Personal directivo - 6 meses

Personal técnico titulado - 3 meses

Personal técnico no titulado, personal administrativo y resto de personal - 15 dias laborables

El incumplimiento total o parcial de dichos plazos comportara la deduccién del importe de los dias de falta de
comunicacion de los emolumentos pendientes de pago.

Articulo 27 Periodos de prueba

Se establece los siguientes periodos de prueba,

Personal directivo - 6 meses

Personal técnico titulado - 3 meses.

Personal técnico no titulado, administrativo y resto de personal - 15 dias laborables.

Las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién, acogimiento,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia, violencia de género que afecten a la persona
trabajadora durante el periodo de prueba, interrumpen el cémputo del mismo, siempre que se produzca
acuerdo entre las partes.

Articulo 28 Empresas de trabajo temporal

Los contratos de puesta a disposicion celebrados con Empresas de Trabajo Temporal serviran para cubrir
actividades ocasionales de acuerdo con lo establecido en la normativa reglamentaria vigente, asi como en el
presente Convenio Colectivo. No se podran celebrar contratos de puesta a disposicién para sustituir a las
personas trabajadoras en huelga.

Si a la finalizacién del plazo de puesta a disposicidn las personas trabajadoras continuaran prestando servicios
en la empresa usuaria se le consideraria vinculado a la misma por un contrato indefinido.

Para el caso de que la contratacion de personas trabajadoras pertenecientes a empresas de trabajo temporal
supere el 12% del total de plantilla fija de cada empresa se procederd al analisis conjunto entre la direccién de
la empresa y la representacién de las personas trabajadoras de las causas que han llevado a tal situacién y de
las posibles medidas para poder alcanzar un mayor indice de estabilidad en la empresa respecto al personal
que desarrolle su prestacién laboral en la misma.

Articulo 29 Ascensos

Conforme a la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, se
respetardn en la empresa lo establecido en dicha Ley respecto a los criterios de promocidn interna y ascensos.
En todo caso, los criterios a utilizar en los procedimientos de ascenso deberan ser objetivos y neutros para
evitar cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta desfavorable por razén de edad, discapacidad, género,
origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religién o convicciones, opinién politica, orientacién sexual,



afiliacion sindical, condicién social o lengua, informando a los representantes legales de las personas
trabajadoras.

Capitulo 6 Seguridad y salud laboral

Articulo 30 Seguridad y Salud en el trabajo

La proteccidén de la salud de las personas trabajadoras constituye un objetivo basico y prioritario de las partes
firmantes y consideran que para alcanzarlo se requiere el establecimiento y planificacién de una accion
preventiva en los centros de trabajo y en las empresas que tenga por fin la eliminacién o reduccién de los
riesgos en origen, a partir de su evaluacién adoptando las medidas necesarias, tanto en la correccién de la
situacién existente como en la evolucidn técnica y organizativa de la empresa, para adaptar el trabajo a la
persona y proteger su salud.

En todas aquellas materias que afecten a la seguridad y salud en el trabajo, sera de aplicacién la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, sus normas reglamentarias de desarrollo y demas
normativa concordante. Las disposiciones de caracter laboral contenidas en citada Ley, asi como las normas
reglamentarias que se dicten para su desarrollo, tienen el caracter de derecho minimo indisponible, por lo que,
en lo previsto expresamente en este capitulo, serdn de plena aplicacion.

En el supuesto de que la normativa citada fuera objeto de modificacién por disposiciones posteriores, las partes
firmantes del presente convenio se comprometen a negociar el contenido de este capitulo.

Las personas trabajadoras tienen derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo,
lo que supone la existencia del correlativo deber del empresario de proteccién de las personas trabajadoras
frente a los riesgos laborales.

La consecucidén del citado derecho de proteccidn se procurara a través de la adopcion por el empresario de las
medidas necesarias en materia de evaluacién de riesgos, informacién, consulta, participacién y formacién de las
personas trabajadoras, actuacién en casos de emergencia y de riesgo grave e inminente, vigilancia de la salud y
organizacién de un servicio de prevencion.

A estos efectos, ambas partes acuerdan aplicar el parrafo anterior en consonancia con los siguientes criterios y
declaraciones generales.

Articulo 31 Principios generales

Articulo 31.1

La prevencion de riesgos laborales deberd integrar en el sistema general de gestidon de la empresa, tanto en el
conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerarquicos de ésta, a través de la implantacién y
aplicacién de un plan de prevencién de riesgos laborales. El plan de prevencién de riesgos laborales debera
incluir: a. los objetivos de la politica preventiva a desarrollar en la empresa. b. la estructura organizativa
dispuesta para llevarla a cabo. c. las responsabilidades y las funciones a todos los niveles en el seno de la
empresa respecto a dicha politica. d. las practicas, los procedimientos, y los procesos para llevarla a cabo. e. los
recursos humanos y materiales, y econémicos necesarios para realizar la accién de prevencién de riesgos en la
empresa, en los términos que reglamentariamente se establezcan.



Con el objetivo, por tanto, de alcanzar la integracion de la actividad preventiva, la Direccion de la empresa,
asesorada técnicamente por los Servicios de prevencién, elaborard un plan de prevencién de riesgos laborales.
El citado plan de prevencién serd el documento sobre el cual se articulard toda la accién preventiva,
entendiendo que lo que asegura la integracidn de la prevencidn no es el documento en si, sino su gestion y
aplicacion real en la empresa. Los instrumentos esenciales para la gestion y aplicacién del plan de prevencién
seran:

a. La evaluacion inicial de los riesgos para la seguridad y salud de las personas trabajadoras en el centro de
trabajo, incluidos los psicosociales. Estos riesgos deberan ser objeto de intervencién preventiva, siendo evitados
y combatidos en su origen como los restantes riesgos laborales. Los delegados de prevencion tendran que ser
informados sobre el método de evaluacién a emplear, asi como sobre el proceso para llevar a cabo la
evaluacion.

b. La planificacién de la actividad preventiva cuando los resultados de la evaluacién de riesgos pongan de
manifiesto situaciones de riesgo, identificando las acciones preventivas, el desarrollo de las mismas, los
responsables, el calendario y el presupuesto.

El plan de prevencién, asi como los procedimientos de seguimiento y control del mismo deberan ser acordadas
en el seno del Comité de Seguridad y Salud, o en ausencia de este, entre los delegados de personal o delegado
de personal y la Direccién de la empresa.

Articulo 31.2

Para la consecucidn de los anteriores objetivos, la accién preventiva estara inspirada en los siguientes
principios.

Evitar y combatir los riesgos en su origen.

Evaluar aquellos que no se puedan evitar, teniendo en cuenta la evolucidn técnica.

Sustituir aquello que resulte peligroso por lo que sea menos o no lo sea.

Anteponer la prevencién colectiva a la individual, utilizando los equipos de proteccién individual cuando no sea
posible evitar los riesgos actuando sobre sus causas.

Planificar su prevencion.

Adaptar el trabajo a la persona, en especial en lo que respecta a la concepcién de los puestos de trabajo.

Tomar en consideracién con finalidad preventiva los factores de riesgo derivados de la organizacién y
ordenacion del trabajo tal como previene el articulo 4.7 de la LPRL.

Articulo 31.3

En aplicacion del articulo 24 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, desarrollado por el Real Decreto
171/2004 y que se establecen las obligaciones empresariales de coordinacién en materia de prevencion, la
Direccién de la empresa en cuyos centros de trabajo desarrollan su actividad las personas trabajadoras de otras
empresas, es decir, empresas auxiliares, de servicios, contratas y subcontratas, realizara un seguimiento
regular de la aplicacidn a estas personas trabajadoras de las normas de seguridad y salud correspondientes a la
actividad que realizan.

Articulo 32 Delegados de prevencion

32.1 Los Delegados de prevencién seran elegidos por y entre los representantes de las personas trabajadoras
de acuerdo a la escala establecida en el articulo 35 de la Ley, con la excepcién del tramo de 50 a 100 personas



trabajadoras, en el que el nimero de delegados de prevencion sera de tres. En los centros de trabajo de hasta
30 personas trabajadoras, el delegado de personal sera el delegado de prevencidn, y en los centros de trabajo
en los que el nimero de personas trabajadoras esté entre 31 y 49 personas trabajadoras, habra un delegado de
prevencién que sera elegido por y entre los delegados de personal.

32.2 Referente a sus competencias y facultades, asi como todo lo relacionado con garantias y sigilo profesional,
se estard a lo previsto en los articulos 36 y 37 de la Ley 31/1995.

32.3 Es aplicable a los Delegados de prevencidn lo dispuesto en el articulo 37 de la Ley 31/1995, en lo referente
a reserva horaria.

32.4 Sera considerado, en todo caso, como tiempo efectivo de trabajo, sin imputacién al crédito horario, el
correspondiente a las reuniones del Comité de Seguridad y Salud Laboral y a cualesquiera otras convocadas por
el empresario en materia de prevencién de riesgos, asi como el destinado a las visitas previstas en las letras a)
y ¢) del nimero 2 del articulo 36 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre.

Asimismo, las empresas facilitaran la asistencia a cursos de Prevencion de Riesgos Laborales impartidos por
organismos publicos o privados competentes en la materia, debiendo acreditarse la asistencia al mismo.

Asi como el destinado a personarse al lugar de los hechos y cuando se produzcan accidentes laborales

32.5 Los miembros de los comités de empresa que a su vez sean delegados de prevencién de riesgos laborales
disfrutardn de un crédito adicional de 5 horas al mes para realizar funciones relacionadas con su funcién de
delegado de prevencién de riesgos laborales.

32.6 Delegado/a de Medioambiente:

Cada organizacion sindical que ostente la condicién de mds representativa en el dmbito estatal podré designar
en los centros de trabajo donde tenga presencia en los érganos unitarios de representacién de las personas
trabajadoras un Delegado de Medio Ambiente de entre los Delegados de prevencidn, sus facultades y
competencias son:

1. Colaborar con la Direccién de la Empresa en la mejora de la accién medioambiental.

2. Promover y fomentar la cooperacién de las personas trabajadoras en el cumplimiento de la normativa
medioambiental.

3. Ejercer una labor de seguimiento sobre el cumplimiento de la normativa de medio ambiente, asi como de las
politicas y objetivos medioambientales que la empresa establezca.

4., Recibir informacidn sobre la puesta en marcha de nuevas tecnoldgicas de las que se pudiesen derivar riesgos
medioambientales, asi como el desarrollo de sistemas de gestién medioambiental.

5. Recibir de la empresa copia de la documentacién que esta venga obligada a facilitar a la administracién
publica en relacién con emisiones, vertidos, generacidn de residuos, uso del agua y energia y medidas de
prevencién de accidentes mayores.

6. Promover en la empresa la adopcién de medidas tendientes a reducir los riesgos medioambientales y mejora
de la gestiéon medioambiental.

7. Colaborar con el disefio y desarrollo de las acciones formativas en materias relacionadas con el
medioambiente.

Las empresas designaran un responsable de la interlocucién con el delegado/a de medioambiente de entre sus
representantes en el Comité de Seguridad y Salud.



Articulo 33 Comités de Seguridad y Salud

33.1 En los centros de 50 0 mds personas trabajadoras se constituird un Comité de Seguridad y Salud, que
estara formado, tal y como se prevé en el articulo 38 de la mencionada Ley, por los Delegados de prevencidn,
de una parte, y por el empresario y/o sus representantes en nimero igual al de los Delegados de prevencion, de
la otra.

Participardn con voz, pero sin voto en las reuniones del Comité de Seguridad y Salud: Los delegados sindicales,
los responsables técnicos de la prevencién en la empresa (no incluidos en la composicién del Comité de
Seguridad y Salud), personas trabajadoras con especial cualificacién o informacién respecto de cuestiones
concretas que se debatan, técnicos y asesores de prevencidn ajenos a la empresa, siempre que asi lo solicite
una de las representaciones en el mismo. La reunién sera trimestral a menos que se estime la necesidad en
menor periodo, y siempre que lo solicite alguna de las representaciones en el mismo. El comité adoptara sus
propias normas de funcionamiento.

En las empresas que cuenten con varios centros de trabajo dotados de Comité de Seguridad y Salud, podran
acordar con las personas trabajadoras la creacién de un Comité intercentros de Seguridad y Salud con las
funciones que el acuerdo le atribuya.

33.2 El empresario, a fin de dar cumplimiento al deber de proteccién establecido por la Ley de referencia,
adoptard las medidas adecuadas para que las personas trabajadoras reciban todas las informaciones necesarias
en relacién con los apartados previstos en su articulo 18, apartado 1, y siguientes de la Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales.

Articulo 34 Evaluacidn de riesgos

34.1 En este apartado se estara a lo previsto en el articulo 16 de la Ley anteriormente referenciada, ddndole por
reproducido en su integridad. En todo caso, el empresario deberd realizar una evaluacién inicial de los riesgos
para la seguridad y salud de las personas trabajadoras, teniendo en cuenta, con caracter general, la naturaleza
de la actividad, las caracteristicas de los puestos de trabajo existentes y de las personas trabajadoras que
deban desempefiarlos. Igual evaluacién deberd hacerse con ocasién de la eleccién de los equipos de trabajo, de
las sustancias o preparados quimicos y del acondicionamiento de los lugares de trabajo. La evaluacién inicial
tendrd en cuenta aquellas otras actuaciones que deban desarrollarse de conformidad con lo dispuesto en la
normativa sobre proteccién de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad. La evaluacion sera
actualizada cuando cambien las condiciones de trabajo y, en todo caso, se sometera a consideracién y se
revisard, si fuera necesario, con ocasién de los dafios para la salud que se hayan producido.

Si los resultados de la evaluacion prevista en el parrafo anterior pusieran de manifiesto situaciones de riesgo, el
empresario realizarad aquellas actividades preventivas necesarias para eliminar o reducir y controlar tales
riesgos. Las citadas actividades seran objeto de planificacién por el empresario, incluyendo para cada actividad
preventiva el plazo para llevarla a cabo, la designacién de responsables y los recursos humanos y materiales
necesarios para su ejecucion de acuerdo al plan de prevencién.

34.2 Las organizaciones firmantes del presente acuerdo propiciaran para sus afiliados la asistencia a cursos de
formacién sobre esta materia.



Articulo 35 Formacion en materia de prevencion

35.1 De las personas trabajadoras: Antes de ser asignado a un puesto de trabajo, la persona trabajadora
recibira una formacién tedrica y practica, suficiente y adecuada en materia preventiva.

La formacién debera ser centrada especificamente en el puesto de trabajo o funcién de cada persona
trabajadora, adaptarse a la evolucién de los riesgos y a la aparicién de otros nuevos y repetirse periédicamente
si fuera necesario.

La formacién deberd impartirse, siempre que sea posible, dentro de la jornada de trabajo o, en su defecto, en
otras horas, pero con el descuento en aquella del tiempo invertido en la misma.

Su coste no recaerd en ningln caso sobre las personas trabajadoras.

35.2 De los Delegados de prevencion. Los delegados de prevencién accederan a la formacién que resulte
necesaria para el ejercicio de sus funciones.

El plan de formacién de los delegados de Prevencién sera acordado en el seno del Comité de Seguridad y Salud
Laboral, estando las empresas obligadas a facilitar la asistencia a cursos sobre prevencién de riesgos laborales
impartidos por organismos publicos o privados competentes en la materia, debiendo acreditarle la asistencia a
los mismos.

La formacioén se facilitard por el empresario por sus propios medios 0 mediante concierto con organismos o
entidades especializadas en la materia.

Articulo 36 Vigilancia de la salud

36.1 El empresario garantizard a las personas trabajadoras a su servicio, previo consentimiento de los mismos y
previa informacién de las pruebas a realizar y la finalidad de las mismas, la vigilancia peridédica de su estado de
salud en funcién de los riesgos inherentes al trabajo, en los términos previstos en el articulo 22 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales.

En todo caso se debera optar por la realizacién de aquellos reconocimientos o pruebas que causen las menores
molestias a la persona trabajadora y que sean proporcionales al riesgo.

36.2 La informacién recogida como consecuencia de esta vigilancia, tal y como se prevé en la Ley, respetard,
siempre, el derecho a la intimidad y dignidad de la persona, en este caso la persona trabajadora, y la
confidencialidad de toda la informacién relacionada con su estado de salud. En el caso de que se demuestre
incumplimiento de esta obligacién, el Comité de Seguridad y Salud tendra derecho a solicitar el cese inmediato
de la persona responsable, reservandose la Direccién el derecho a llevar a cabo las acciones legales oportunas.

36.3 Reconocimientos médicos

Las empresas a través de las Mutuas patronales de accidente o servicio de prevencién, efectuaran cada afo
una revisién médica anual general a todo el personal, incluida la ginecolédgica a quien la solicite, entregandose
el resultado al afectado.

36.4 Reconocimientos médicos para la prevencién de riesgos laborales.

Aquellas personas trabajadoras y grupos de personas trabajadoras que, por sus caracteristicas personales, por
sus condiciones de mayor exposicién a riesgos o por otras circunstancias tengan mayor vulnerabilidad al
mismo, la vigilancia de la salud se hard de modo particular.

Estos reconocimientos deberan de ser especificos, y se adecuaran a la periodicidad acordada en el seno de la
empresa de conformidad con la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.



Articulo 37 Proteccion a la maternidad

37.1 El empresario adoptara las medidas necesarias para evitar la exposicidn de las trabajadoras en situacién
de embarazo o parto reciente o durante el periodo de lactancia natural a los riesgos determinados en la
evaluacién que se refiere en el articulo 16 de la Ley 31/1995, que puedan afectar a la salud de las personas
trabajadoras o del feto o del lactante, a través de una adaptacién de las condiciones o del tiempo de trabajo de
la trabajadora afectada, en los términos previstos en el articulo 26 de la mencionada Ley, de conformidad con el
cual se tendra en cuenta asi mismo las posibles limitaciones en la realizacién de trabajo nocturno o de trabajo a
turnos.

Cuando la adaptacién de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar de tal
adaptacion, las condiciones del puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la trabajadora
embarazada o del feto o del lactante, 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/a, se llevard a cabo las medidas de movilidad funcional prevenidas
en el articulo 26.2 de la LPRL.

En el seno de los diferentes Comités de Seguridad y Salud Laboral de las diferentes empresas se debatird con el
Servicio de prevencién de forma conjunta los puestos de trabajo mas adecuados al efecto.

Articulo 38 Mutuas

La eleccion de la Mutua de accidente de trabajo y enfermedades profesionales se hara con la participacion del
Comité de Seguridad y Salud; los/as Delegados/as de Prevencidon requerirdn a los representantes de las
personas trabajadoras el preceptivo informe cuando asi esté dispuesto legalmente.

Articulo 39 Obligaciones de las personas trabajadoras en materia de
prevencion de riesgos

Corresponde a cada persona trabajadora velar, segln sus posibilidades y mediante el cumplimiento de las
medidas de prevencién que en cada caso sean adoptadas, por su propia seguridad y salud en el trabajo y por
aquellas otras personas a las que pueda afectar su actividad profesional, a causa de sus actos y omisiones en el
trabajo, de conformidad con su formacién y las instrucciones del empresario.

Las personas trabajadoras, con arreglo a su formacion y siguiendo las instrucciones del empresario, deberan en
particular:

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

29 Utilizar correctamente los medios y equipos de proteccidn facilitados por el empresario, de acuerdo con las
instrucciones recibidas de éste.

32 No poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente los dispositivos de seguridad existentes o que se
instalen en los medios relacionados con su actividad o en los lugares de trabajo en los que ésta tenga lugar.

49 Informar de inmediato a su superior jerarquico directo, y a las personas trabajadoras designadas para



realizar actividades de proteccion y de prevencion o, en su caso, al servicio de prevencidn, acerca de cualquier
situacién que, a su juicio, entrafie por motivos razonables, un riesgo para la seguridad y salud de las personas
trabajadoras.

52 Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la autoridad competente con el fin de
proteger la seguridad y la salud de las personas trabajadoras en el trabajo.

62 Cooperar con el empresario para que éste pueda garantizar unas condiciones de trabajo que sean seguras y
no extrafien riesgos para la seguridad y la salud de las personas trabajadoras.

El incumplimiento por las personas trabajadoras de las obligaciones en materia de prevencién de riesgos a que
se refieren los apartados anteriores tendrd la consideracién de incumplimiento laboral a los efectos previstos en
el articulo 58.1 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 40 Prendas de trabajo

Las empresas que requieran uniforme entregaran a las personas trabajadoras 2 uniformes al afio, uno de
invierno y uno de verano. A estos efectos, la bata de trabajo tendra consideracién de uniforme.

Articulo 41 Regulacidon de trabajos toxicos

Queda prohibido el uso de pegamentos a base de benzol o benceno, por tener éstos la consideracion de téxicos,
deberan utilizarse para ello Gnicamente productos elaborados a base de latex o bencina.

Asi mismo, sera obligatoria la instalacion de extractores para la posible evaporacién de gases emanados de la
gasolina, en los casos circunstanciales que hubiere de emplearse.

En el seno de las empresas se tomaran las medidas preventivas de conformidad con el Reglamento REACH
(Reglamento europeo de control y gestidon de sustancias quimicas).

Capitulo 7 Comisidn paritaria de formacion

Articulo 42

| Comisidon de formacion:

Para el sector de Marroquineria de Catalufia y en funcién de la legislacién vigente, se constituird una Comisién
Paritaria de formacién, cuyos miembros seran designados entre los Representantes Sindicales y patronales,
para la promocién, informacién y seguimiento de los planes de formacién.

Asi mismo, esta comisién, velard por impulsar programas especificos que faciliten el desarrollo profesional en
funcién de los objetivos y de los intereses de formacién de las empresas y de las personas trabajadoras.
Ambas partes se comprometen a desarrollar las cualificaciones y competencia adquiridas por parte de las
personas trabajadoras, en los términos previstos en la Ley Organica 3/2022, de 31 de marzo, de Ordenacién e
Integracidn de Formacién Profesional.

Esta Comision tendra como cometido promover acciones complementarias a la formacién para desarrollar
estudios de necesidades, impacto y evaluacién de la formacién en el sector.



Estara formada por cuatro miembros, dos designados por la parte empresarial y dos por la parte sindical.
[l Comisién de Planes Industriales

En las empresas con centros de trabajo de mas de cincuenta (50) personas trabajadoras dentro del ambito de
aplicacion de este convenio, que realicen o tengan planes industriales, se informard y sera oida la RLT pudiendo
ésta emitir informe, sin perjuicio del poder de direccién de la empresa, de aquellas medidas colectivas que,
dentro de los planes industriales, puedan potencialmente ser de afectacién al empleo y a la capacitacién de las
personas trabajadoras, pudiéndose estas funciones ser ampliadas a voluntad de las partes en los centros de
trabajo.

Capitulo 8 Derechos sindicales

Articulo 43 Comités de empresa y delegados sindicales del articulo 10 de la
Ley Organica de Libertad Sindical. Derechos de participacidon e informacion.

Los representantes unitarios de las personas trabajadoras y los delegados sindicales del articulo 10 de la Ley
Orgénica de Libertad Sindical tendran las competencias que se establecen el articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores. Conforme a las mismas tendran:

1. Derecho a ser informados y consultados por el empresario sobre aquellas cuestiones que puedan afectar a
las personas trabajadoras, asi como sobre la situacion de la empresa y la evolucién del empleo en la misma, en
los términos previstos en este articulo.

Se entiende por informacién la transmisién de datos por el empresario a los representantes, a fin de que éstos
tengan conocimiento de una cuestion determinada y pueda proceder a su examen. Por consulta se entiende el
intercambio de opiniones y la apertura de un didlogo entre el empresario y los representantes sobre una
cuestién determinada, incluyendo, en su caso, la emision de informe previo por parte del mismo.

En la definicién o aplicacién de los procedimientos de informacién y consulta, el empresario y los
representantes actuaran con espiritu de cooperacidn, en cumplimiento de sus derechos y obligaciones
reciprocas, teniendo en cuenta tanto los intereses de la empresa como los de las personas trabajadoras.
2. Los representantes de las personas trabajadoras tendran derecho a ser informados trimestralmente:
a. Sobre la evolucidn general del sector econdmico a que pertenece la empresa.

b. Sobre las previsiones del empresario de celebracién de nuevos contratos.

3. También tendra derecho a recibir informacién, al menos anualmente, relativa a la aplicacién en la empresa
del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos
sobre la proporciéon de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre
las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa vy, si
tiene establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

Articulo 44 Licencia a cargos sindicales

a. Las personas trabajadoras con cargo sindical se les concederd la licencia hasta el nimero de dias previstos
en las disposiciones vigentes en la materia, con derecho a la retribucién que hubiera de percibir en el caso de



haber trabajado.
La causa y duracién de la licencia sera acreditada por la persona trabajadora competente.

b. Cuando la persona trabajadora con cargo sindical, en el supuesto del apartado anterior, debiera desplazarse
fuera de la provincia de su residencia habitual, la licencia con derecho a la retribucién que hubiera de percibir,
en el caso de haber trabajado, podrd extenderse hasta un maximo de cinco dias consecutivos.

Articulo 45 Permiso por cargo sindical

A las personas trabajadoras que, por acceder a cargos sindicales o politicos, no puedan compatibilizar el
ejercicio de los mismos con el trabajo en la empresa, el contrato quedara en situacién de suspensién y se les
concederd permiso por tiempo indefinido, sin derecho a recibir remuneracién alguna, y computandose el tiempo
transcurrido a los efectos del calculo de antigledad.

Cuando finalice la causa que origind el permiso, la persona trabajadora volvera a ocupar su puesto de trabajo en
la empresa, avisando al empresario con un mes de antelacion.

En el supuesto de que la empresa deba cubrir ésta vacante, podra contratar al sustituto mediante un contrato
interino de sustitucion que al finalizar el permiso se podra rescindir.

Articulo 46 Sistema de acumulacion de horas

A nivel de centro de trabajo, los delegados y delegadas o miembros del Comité podran renunciar a todo o parte
del crédito de horas que la Ley en cuestién les reconozca, en favor de otro u otros delegados o delegadas o
miembros del comité del mismo centro. El computo de horas susceptibles de acumulacién serd el equivalente a
11 meses como norma general y siempre a nivel de centro de trabajo. Sin detrimento de lo anteriormente
escrito, aquellos centros de trabajo que, en virtud de derecho adquirido, acumularan las horas sindicales a
razén de doce meses en el computo general, mantendran esta condicién mas beneficiosa.

Para que ello tenga efecto, la cesién deberd de ser presentada por escrito, en la que figuraran los siguientes
extremos: nombre del cedente y del cesionario. Nimero de horas cedidas y periodo por el que se efectla la
cesién, que habra de ser por meses completos, hasta un maximo de un afio (11 meses salvo derecho adquirido
en el centro de trabajo) y siempre por anticipado a la utilizacién de las horas por el cesionario o cesionarios.

El crédito de horas retribuidas correspondiente a los miembros de los Comités, Delegados de Personal y
Delegados Sindicales serd acumulable por periodos anuales, y con un preaviso de siete dias, siempre que sea
posible, previa notificacién a la empresa por parte de las organizaciones sindicales en las candidaturas que se
hayan presentado o en representacion de los cuales actlen sindicalmente.

La gestidn de tal bolsa de horas correspondera a las organizaciones sindicales, previa cesién firmada por los
titulares individuales de tales derechos.

El Sindicato, o en su nombre la Seccién Sindical correspondiente, notificara trimestralmente a la empresa la
previsién de utilizacién de estas horas por parte de los miembros del Comité, Delegados de Personal y
Delegados Sindicales.

Preavisos: el uso del crédito sindical deberd preavisarse con la maxima antelacién siempre que sea posible.



Articulo 47 Canon de negociacion

Con el objeto de sufragar los gastos ocasionados en la negociacién y seguimiento del Convenio, las centrales
sindicales firmantes, previa conformidad por escrito de las personas trabajadoras incluidas en el ambito de
aplicacién del Convenio, y a través de los Delegados de personal o0 miembros de Comités de empresa,
recaudaran el 1% del salario de cotizacién correspondiente a una mensualidad por cada persona trabajadora,
cualquiera que sea la naturaleza de su contrato.

La citada cantidad sera ingresada a nombre de las organizaciones Sindicales negociantes del presente Convenio
y en la cuenta que ellos indiquen. La cantidad resultante, se distribuird entre las organizaciones sindicales que
han participado en la negociacién del Convenio, en proporcién al nimero de representantes en la mesa
negociadora.

El canon de negociacién podra descontarse durante la vigencia del presente Convenio.

Articulo 48 Informacion

Antes de efectuar despido o sancién, y a los efectos sélo de informacién, se les comunicard y seran oidos tanto
el Comité de empresa como los Delegados de personal si procede.

Articulo 49 Modificaciones

Cualquier modificacion sobre los sistemas de incentivos, métodos de trabajo, etc., en el seno de la empresa, se
establece la obligacién de informacién del personal afectado, como tramite previo al inicio formal del siguiente
procedimiento:

1. Al amparo de la posibilidad conferida en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores, el presente
Convenio colectivo establece el siguiente procedimiento colectivo especifico de modificacién sustancial de
condiciones de trabajo:

a. La decisién de modificacidn sustancial de condiciones de trabajo de caracter colectivo deberd ir precedida de
un periodo de consultas con los representantes de las personas trabajadoras de duracién no superior a 15 dias,
salvo proérroga del mismo por acuerdo de las partes. Durante el mismo las partes habran de negociar de buena
fe con la intencion de la consecucién de un acuerdo sobre las causas motivadoras de la decisiéon empresarial, la
posibilidad de evitar o reducir los efectos de la modificacién mediante el recurso a otras medidas de flexibilidad
interna previstas en la ley y en el presente convenio que puedan resultar menos intensas, asi como sobre las
medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para las personas trabajadoras afectadas. Este periodo
vendra presidido por una verdadera voluntad de didlogo, acompafiada de una precisa, concreta y amplia
documentacién que posibilite una negociacién real.

El acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de los miembros del comité de empresa o delegados de
personal, en su caso, o de representaciones sindicales, si las hubiere, que, en su conjunto, representen a la
mayoria de aquellos.

b. En las empresas en las que no exista representacion legal de las personas trabajadoras, la designacién de los
sujetos que hayan de llevar a cabo la negociacién de periodo de consultas deberd realizarse conforme los
términos establecidos en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores.

En el supuesto regulado en el presente apartado el empresario podrd atribuir su representacion a las
organizaciones empresariales en las que estuviera integrado.



2. No seran posibles las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo colectivas, asi como de las
condiciones reguladas en el presente convenio, que contravengan la regulacién de condiciones recogidas en
este convenio y/o desarrolladas en acuerdos colectivos puestas en garantia del principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y no discriminacién, especialmente en cuanto a las medidas relativas al
horario, distribucién del tiempo de trabajo y régimen de trabajo a turnos relacionadas con la conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal, ni aquellas que alteren la ejecucién de medidas de accién positiva previstas en
el presente convenio, o bien cuando comporten una agravacion de riesgos laborales, o redunden en perjuicio de
la formacidén profesional de la persona trabajadora o en menoscabo de su dignidad.

Capitulo 9 Nomenclator

Articulo 50 Clasificacion de puestos de trabajo

Se establece el sistema de clasificacién profesional de los grupos profesionales de las personas trabajadoras
afectadas por el presente Convenio Colectivo, tal como recoge el articulo 22 del texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

La clasificacién de puestos de trabajo en las Industrias del ambito funcional del presente Convenio, sera la
siguiente:

En este articulo se definen los grupos profesionales que se agrupan por diversos trabajos y funciones que se
realiza en el sector de la marroquineria, dentro de las areas organicas funcionales:

Estas dreas organicas funcionales que son:

A. Produccién.

B. Administracién / Mercantil / Técnicos / Comercial.

C. Almacén y Servicios.

A. Area de produccién: ademas de los puestos de trabajo vinculados con las personas marroquineras, se incluye
la logistica, quedando las siguientes definiciones modificadas.

Grupo 1

Oficial de 12:

- Son aquellas personas trabajadoras altamente cualificadas que saben realizar en cada momento todas las
operaciones del montaje de marroquineria de manera autdnoma, para cualquier producto y con cualquier

materia, con los requisitos de calidad requeridos y con cumplimiento de los requerimientos de seguridad y
salud.

- Son aquellas personas trabajadoras altamente cualificadas que saben realizar en cada momento (i) todas las
operaciones de la empresa del subsector de la preparacién en todas las familias de producto o todas las
operaciones del subsector de corte en todas las materias de la empresa y ademas (ii) saben realizar en cada
momento una linea estandar de otro subsector.

- Son aquellas personas altamente cualificadas que saben realizar en cada momento todas las operaciones del
sector de logistica tales como: uso de toro, carga y descarga, kitting, recepcién, control de stock, embalaje,
expedicidn de productos, gestién de los softwares correspondientes, control y analisis de inventario,
procedimientos de destruccién, tren logistico, correcta ubicacién de los productos, despieces, etc.; con



cumplimiento de las normas requeridas en materia de seguridad y salud.

- Son aquellas personas que, bajo la direccién del Jefe de Seccidén son asignadas para la realizacién de tareas de
coordinacién en su linea.

- Son aquellas personas trabajadoras marroquineras capacitadas para poder formar sobre una competencia a
otras personas marroquineras, habiendo recibido la correspondiente formacién especifica acreditada por la
empresa

Grupo 2
Oficial de 22:
- Son aquellas personas trabajadoras de marroquineria muy cualificadas que saben realizar en cada momento

la totalidad de las operaciones de una linea estandar, de manera auténoma, con los requisitos de calidad
requeridos y con cumplimiento de los requerimientos de seguridad y salud.

- Son aquellas personas trabajadoras muy cualificadas que saben realizar en cada momento la gran mayoria
(mas del 75%) de las operaciones del sector de logistica tales como: uso de toro, carga y descarga, kitting,
recepcion, control de stock, embalaje, expedicidn de productos, gestién de los softwares correspondientes,
control y andlisis de inventario, procedimientos de destruccién, tren logistico, correcta ubicacién de los
productos, despieces, etc.; con cumplimiento de las normas requeridas en materia de seguridad y salud.

Grupo 3
Oficial de 32:
- Son aquellas personas trabajadoras de marroquineria que saben realizar en cada momento la mayor parte

(mas del 50%) de las operaciones de una linea estandar, de manera auténoma, con los requisitos de calidad
requeridos y con cumplimiento de los requerimientos de seguridad y salud.

- Son aquellas personas trabajadoras cualificadas que saben realizar en cada momento la mayoria (mas del
50%) de las operaciones del sector de logisticas tales como: uso de toro, carga y descarga, kitting, recepcién,
control de stock, embalaje, expedicién de productos, gestidén de los softwares correspondientes, control y
analisis de inventario, procedimientos de destruccidn, tren logistico, correcta ubicacion de los productos,
despieces, etc.; con cumplimiento de las normas requeridas en materia de seguridad y salud.

Grupo 4
Especialista:

- Es la persona trabajadora de marroquineria o de logistica que, sin tener formacién especifica ni conocimientos
previos en el puesto de trabajo, realiza en cada momento el 50% o0 menos de las operaciones de una linea
estandar.

Definicion de linea estandar:

En el sector de Montaje una persona trabajadora realiza una linea estandar cuando realiza en dos o mas
modelos todas las operaciones de una linea con, como minimo, todas las siguientes operaciones (i) pintura
unitaria o sous-couche, (ii) costura plana, (iii) costura intermedia en volumen y (iv) costura final en volumen o
pintura final en volumen.

En el subsector de Preparacion una persona trabajadora realiza una linea estandar cuando realiza en dos 0 mas
familias de productos, todas las operaciones de una linea con, como minimo, todas las siguientes operaciones:
(i) rebajado, (ii) dividido, (iii) encolado, (iv) embosado y (v) pintura pulverizante.

En el subsector de Corte una persona trabajadora realiza una linea estandar cuando realiza en dos 0 mas
familias de producto (piel con acabado / piel sin acabado) todas las operaciones de una linea con, como minimo,
todas las siguientes operaciones: (i) lectura de la piel (ii) corte automatico, y (iii) digitalizacién, en 2 0 mas



familias de materia (piel con acabado / piel sin acabado).
Con acuerdo con la representacién de las personas trabajadoras, las empresas podran adaptar la definicién de
linea estandar a sus lineas de produccién.

b. Area Administracién / Mercantil /Técnico / Comercial: Encargado/a General de Fabrica, Jefe de Seccién de
fabricacidn, Jefe de secciéon Administrativo/a, Jefe Seccién, Modelista patronista, Oficial/a 12 Administrativo/a,
Oficial/a 22 Administrativo/a, Viajante y Auxiliar Administrativo/a.

Grupo 1

1. Encargado/a General de Fabrica

Es la persona bajo las ordenes de la direccién técnica y/o de la fabrica, con los suficientes conocimientos
tedricos/practicos, capacidad de mando y experiencia en el dmbito de su profesion, que asume bajo su
responsabilidad de direccién, la vigilancia y el cumplimiento relacionado con los procesos de fabricacién,
ordenando la manera que los trabajos se han de desarrollar.

2. Jefe/a de Seccién de Fabricacion

Es quien con conocimientos suficientes y bajo las 6rdenes directas de su superior inmediato, organiza, dirige,
ordena, controla y supervisa con responsabilidad el trabajo de las personas trabajadoras de su seccién, asi
como de los procesos de fabricacién mandando la forma que los trabajos se desarrollan, mismamente, ha de
controlar la puesta a punto y la gestién del funcionamiento de las maquinas, es quien tiene las
responsabilidades disciplinarias y de seguridad e higiene laboral en el ambito de sus competencias.

3. Jefe/a de Seccién administrativo/a

Es la persona que lleva las responsabilidades de direccién, control de dos 0 mas departamentos o secciones,
encargandose de orientar, cohesionar equipos, asi como de distribuir, planificar y organizar el trabajo aportando
iniciativas para su buen funcionamiento.

4, Jefe de Seccién

Es la persona con conocimientos suficientes y bajo las 6rdenes directas de su superior inmediato, organiza,
dirige, ordena, controla y supervisa con responsabilidad el trabajo de las personas trabajadora de su seccién, asi
como de los procesos de fabricacién mandando la forma que los trabajos se desarrollan, mismamente, ha de
controlar la puesta a punto y gestién del funcionamiento de las maquinas.

Grupo 2

1. Modelista patronista

Es quien tiene suficientes conocimientos técnicos y de procedimientos para proyectar, desarrollar y obtener los
modelos que constituyen el catalogo de productos de la empresa.

2. Oficial/a de 12 Administrativo/a

Es la persona que con plena iniciativa y responsabilidad realiza funciones, tareas y operaciones consistentes,
entre otras: Indicadores, estadisticas, facturacion, tesoreria, contabilidad, personal, sistemas informaticos, etc.
3. Oficial/a de 22 Administrativo/a

Es la persona que con iniciativa y responsabilidad restringida realiza los mismos trabajos que él/la Oficial/a de
12 Administrativo/a manteniendo la suficiente correccidn y eficacia en sus funciones.

4. Viajante

Es la persona que a las érdenes de su Jefe/a inmediato y con servicio exclusivo a su empresa, con

conocimientos necesarios para la misién encargada, ya sea en viaje con ruta previamente sefialada, en plaza o
en las dos modalidades, segln se haya pactado, se encarga de la venta de los productos o subproductos



elaborados e informa sobre la orientacién del mercado, y que trabaja y gestiona para que todas sus operaciones
se realicen adecuadamente.

Grupo 3

1. Auxiliar Administrativo/a

Es la persona que, con iniciativa propia, siendo responsable de su trabajo, realiza funciones elementales,
administrativas, recepcion y atencion telefénica y/o comercial en general, con conocimientos informaticos.

C. Area de Almacén: Jefe de almacén, Chofer, Vigilante/a

Grupo 1

1. Jefe de Almacén

Es la persona bajo las érdenes del responsable logistico, con los suficientes conocimientos tedricos/practicos,
asume el control, la vigilancia y las normas de seguridad aplicadas a internos y externos de la organizacion y los
procesos de la gestidn de stocks.

Grupo 2

2. Chofer

Es la persona que estando en posesién del necesario permiso de conducir, es responsable de la conduccién y de
la seguridad de camiones, coches, furgonetas, carretillas elevadoras y otros vehiculos de la empresa.

2. Vigilante/a

Es la persona que, con conocimientos y responsabilidades elementales, tendra cuidado de los accesos a los
locales propios de la empresa, realizando funciones de vigilancia y atencidn telefonica propia de su
responsabilidad.

3. Personal de limpieza

Es la persona que realiza tareas propias de la limpieza y mantenimiento de las instalaciones y anexos de la
empresa.

Una vez al afio, las empresas revisaran las categorias colectivamente de las personas trabajadoras de
conformidad con las definiciones del convenio colectivo.

En caso de disconformidad en relacién con la clasificaciéon en el drea de produccidn, la persona trabajadora
afectada o la representacion legal de las personas trabajadoras podra solicitar la revisién, en cuyo caso un
experto interno (distinto al responsable de la persona) evaluara a la persona trabajadora afectada. De existir
mas de un centro de trabajo en la empresa, la persona experta interna que realice la revisidn sera de un centro
distinto al de la persona afectada para garantizar la neutralidad.

En caso de continuar la discrepancia en relacién con la clasificacion en el drea de produccién, las partes
someteran el disenso a arbitraje de la Comisién Organizacién del Trabajo del Tribunal Laboral de Catalunya,
debiendo este organismo utilizar el manual de valoracion del sector para el drea de produccién. En tal caso su
informe serd vinculante.

Las partes se comprometen a acordar en un plazo aproximado de dos meses un manual de valoracién para el
area de produccién que debera ser coherente con las definiciones de los grupos profesionales.

Si terminado el plazo para los trabajos técnicos, estos hubiesen sido infructuosos, las partes llevardn el asunto a
la comisién paritaria. De no obtener una resolucién positiva, las partes se someteran, de aceptarlo de mutuo
acuerdo, a los procedimientos de mediacién, conciliacién o arbitraje del TLC.



Capitulo 10 Régimen disciplinario y faltas y sanciones

Articulo 51 Potestad sancionadora

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

Articulo 52 Clases de faltas

Toda falta cometida por la persona trabajadora se clasificara, atendiendo a su importancia y trascendencia en
leve, grave 0 muy grave.

Articulo 53 Faltas leves

1. Faltar un dia al trabajo, sin la debida autorizacién o causa justificada.

2. Hasta tres faltas de puntualidad en un mes.

3. No comunicar a la empresa los cambios de domicilio.

4. Abandonar el puesto de trabajo sin causa justificada, durante la jornada.

5. La falta de aseo personal cuando sea de tal indole que pueda afectar al proceso productivo e imagen de la
empresa.

6. Los pequefios descuidos en la conservacion de las maquinas, herramientas y materiales.

7. No cursar en el tiempo oportuno, el parte de baja de IT (3 dias) o no avisar a la empresa, durante las
primeras horas de la jornada, del motivo de la no asistencia al trabajo, salvo que justificara su imposibilidad.

Articulo 54 Faltas graves

1. La comisidn de tres faltas leves en un mes, aunque sean de distinta naturaleza, excepto las de puntualidad,
habiendo mediado sancién o amonestacién por escrito.

2. Mas de nueve faltas de puntualidad en tres meses.
3. La falta de dos dias al trabajo durante el periodo de un mes, sin causa justificada.
4. La desobediencia a los mandos en cuestiones de trabajo.

5. La voluntaria disminucién de la actividad normal, o los defectos en la calidad fijada, por negligencia de la
persona trabajadora.

6. El empleo de materiales, maquinas y Utiles de trabajo en cuestiones ajenas al mismo.
7. La embriaguez no habitual durante el trabajo, o la ingestién de estupefacientes.

8. La reiterada no utilizacién de los elementos de proteccién en materia de Seguridad, asi como la
desobediencia en el cumplimiento de las normas de Seguridad Laboral estando advertido por la empresa.

9. Simular la presencia de otra persona trabajadora o encubrir su ausencia fichando o firmando por él/ella.

10. Comer o fumar en el puesto de trabajo existiendo zonas habilitadas a tal efecto, salvo autorizacién expresa



de la empresa.

11.- El acoso sexual ambiental o el acoso por razén de sexo ambiental cuando no revistan suficiente gravedad y
la tolerancia del personal con mando respecto a dichas conductas o respecto a las faltas muy graves relativas al
acoso sexual y al acoso por razén de sexo, asi como impedir u obstaculizar las investigaciones durante la fase
de instruccién de los procedimientos de denuncia internos regulados en el presente convenio colectivo iniciados
respecto a tales conductas.

Articulo 55 Faltas muy graves

1. La reiteracién de falta grave, dentro del periodo de un mes, siempre que aquélla haya sido sancionada.
2. La falta de seis dias al trabajo sin justificacién, durante un periodo de cuatro meses.
3. Mas de doce faltas de puntualidad en seis meses.

4. El fraude, deslealtad, abuso de confianza, la competencia ilicita para con la empresa y el hurto o robo, tanto a
los compafieros de trabajo como a ésta.

5. El hacer desaparecer, inutilizar, causar desperfectos a materias, productos, Utiles, herramientas, maquinas,
aparatos, instalaciones, enseres, edificios y documentos de la empresa.

6. La simulacidn de enfermedad o accidente.

7. La embriaguez habitual durante el trabajo y la drogodependencia manifestada en la jornada laboral y en su
puesto de trabajo.

8. Toda conducta en el &mbito laboral, que atente gravemente al respeto de la dignidad mediante la ofensa
verbal o fisica y también de caracter sexual. El acoso sexual de intercambio y los casos de acoso sexual
ambiental cuando este Ultimo revista especial gravedad. Si las referidas conductas son llevadas a cabo
prevaliéndose de una posicién jerdrquica, supondrd una circunstancia agravante de aquélla.

9. La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento normal de su trabajo, siempre que no esté
motivada por derecho alguno reconocido por las leyes.

10. Originar frecuentes peleas y rifias con compaferos de trabajo.
11. Se consideran tratos discriminatorios por razén de sexo, que puedan ser constitutivos de faltas muy graves:

a. El acoso por razén de sexo: situacién en que se produce un comportamiento no deseado relacionado con el
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.

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

Cualquiera de las actuaciones definidas ocurridas dentro del &mbito laboral podra ser objeto de denuncia por
parte de la persona acosada. Esta denuncia se podra dirigir tanto a la Direccién, como a la representacién
sindical. Ante ella, la Direccién de la empresa abrird obligatoriamente expediente, creando una Comision de
seguimiento que deberd evaluar la gravedad del caso que estard constituida de forma paritaria, con
nombramiento de instructor para esclarecer los hechos denunciados, en el plazo maximo de tres dias.

La tramitacién del expediente no podra exceder de doce dias. Finalizado el mismo, se procedera a la imposicidn
de la correspondiente sancién o a su archivo.

El trdmite se realizard en estricta confidencialidad y reserva, garantizando la Direccién de la empresa, la



continuidad en su puesto de trabajo de la persona agraviada.

12. El acoso por razdn de origen racial o étnico, sexo, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién
sexual al empresario 0 a las personas que trabajan en la empresa.

Articulo 56 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 faltas leves, graves y muy graves requerira comunicacion por escrito a la
persona trabajadora, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan.

Para la imposicién de sanciones se seguird el trdmite previsto en el Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 57 Sanciones maximas

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

Por faltas leves. Amonestacién verbal. Amonestacién por escrito. Suspensién de empleo y sueldo hasta dos dias.
Por faltas graves. Suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.

Por faltas muy graves. Suspensién de empleo y de sueldo de quince a sesenta dias, hasta la rescision del
contrato de trabajo por despido, en los supuestos en que la falta fuera calificada en su grado maximo.

Articulo 58 Prescripciones

La facultad de la Direccién de la empresa para sancionar prescribird para:
- Faltas leves a los 10 dias.

- Faltas graves a los 20 dias.

- Faltas muy graves a los 40 dias.

Todos ellos a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comision y en cualquier caso a los
seis meses de haberse producido.

Capitulo 11 Comision paritaria y Acuerdo Interconfederal de Cataluna

Articulo 59 Comisidn paritaria

La Comision paritaria estard compuesta por dos representantes de las personas trabajadoras, uno de CCOO y
uno de UGT, respectivamente y dos de los empresarios, los cuales se podran dotar de los asesores que
consideren oportunos. Hara las funciones de presidente la persona elegida en cada momento.

Son funciones especificas de la Comisién paritaria las siguientes:

1. Interpretacién del Convenio. Tal interpretacién se hace extensiva a los pactos de adhesién, desarrollo y
articulacién del Convenio con el fin de garantizar la ausencia de contradicciones entre éstos y el propio



Convenio, cuando exista consulta a tal efecto y teniéndose en cuenta, entre otras, las siguientes pautas:

1.1. Cuando cualquiera de las partes de la Comisién paritaria reciba una solicitud de intervencion la transmitira
a las demas partes de la misma, de modo que cada una de éstas podra recabar la informacién que estime
necesaria.

1.2. La Resolucién de la Comisidn paritaria se realizarad en todos los casos en base a lo planteado por la parte
consultante, teniendo ademas en cuenta la documentacién complementaria recibida y las propias valoraciones
que la Comision paritaria, realice in situ. A los efectos pertinentes, toda esta documentacién sera archivada por
la Comisién paritaria y constituird parte integrante de la propia resolucién de ésta. La Comisién paritaria
notificard, a las partes afectadas por cada consulta, la Resolucién adoptada.

1.3. Los acuerdos de la Comisién paritaria de interpretacién del Convenio tendran el mismo valor que el texto
de éste de conformidad con lo establecido en el articulo 91.4 del Estatuto de los Trabajadores. En cualquier
caso, los afectados (empresa/personas trabajadoras) por la resolucién podran recurrir ante la jurisdiccién
competente en defensa de sus intereses.

2. Mediar o arbitrar en el tratamiento y solucién de cuantas cuestiones y conflictos de caracter colectivo puedan
suscitarse en el dmbito de aplicacién del presente Convenio colectivo. En este sentido, la Comisién paritaria
coordinara su actuacion con los mecanismos de Mediacién, Conciliacién y Arbitraje del Marco Autonémico
existente (Tribunal Laboral de Catalunya).

2.1 Vigilancia del cumplimiento colectivo de lo pactado.

2.2 Entender en términos de consulta y/o mediacion, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y
jurisdiccional sobre la interposicién de los conflictos colectivos o individuales que surjan en las empresas
afectadas por este Convenio por la aplicacién o interpretacién derivadas del mismo.

2.3 Los términos y condiciones para el conocimiento y resolucién de las discrepancias tras la finalizacién del
periodo de consultas en materia de modificacién sustancial de condiciones de trabajo o de inaplicacién del
régimen salarial del presente Convenio colectivo en los supuestos contemplados en los articulos 41.6 y 82.3 del
Estatuto de los Trabajadores serdn, respectivamente, las establecidas en los articulos 18 y 49 del Convenio
colectivo.

3. En el supuesto de que la representacién de las personas trabajadoras la ostenten los sindicatos mas
representativos y con legitimacién para formar parte de la Comisién negociadora del presente Convenio
colectivo, la empresa podra atribuir su representacién a la parte empresarial en la Comisién paritaria, quien
designara en el plazo maximo de 5 dias desde recibida la solicitud de intervencién de una persona de la misma.
La persona que actle en representacion de las personas trabajadoras y la de empresa debera desarrollar un
periodo de consultas en los términos del articulo 41 del ET.

4. Los representantes de la empresa y de las personas trabajadoras podran acordar en cualquier momento la
sustitucién del periodo de consultas por el procedimiento de mediacidn o arbitraje que sea de aplicacién en el
ambito de la empresa.

5. Las discrepancias que puedan surgir en el seno de la Comisién paritaria en relacién con cualquiera de las
competencias antes citadas seran sometidas por las partes firmantes a los procedimientos de mediacién y
arbitraje regulados en el Acuerdo sobre Solucidn Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC) vigente en cada
momento.

Ambas partes se comprometen a no designar como mediadores a personas que formen o hayan formado parte
de la Comisidn paritaria o negociadora del presente Convenio colectivo.

6. Las personas trabajadoras y empresarios del sector, se comprometen a cumplir fielmente todas las
disposiciones legales establecidas y de forma especial las referentes a la persecucién del trabajo clandestino,



como asi mismo a no establecer tratos discriminatorios por pertenecer a cualquier Central sindical o Partido
politico reconocido legalmente.

7. Las partes firmantes del presente Convenio se comprometen a mantener y negociar un calendario para
verificar y controlar el trabajo clandestino.

8. La Comisidén paritaria tendréd su domicilio indistintamente en cualquiera de las entidades firmantes del
presente Convenio, no obstante, puede domiciliarse, reunirse o actuar en cualquier otra sede, previo acuerdo de
la misma. Las personas trabajadoras y las empresas podran dirigir sus comunicaciones a las siguientes
dependencias: Gremi de Marroquineria, Articulos para Viaje y Similares en Calle Tuset 10, 22-22, 08006,
Barcelona, Federacié CCOO d’Industria de Catalunya, Via Laietana, nim. 16, 32, 08003 Barcelona. Federacié
d’Industria, Construccié i Agro de la UGT de Catalunya (UGT-FICA), Plaza Vazquez Montalban, 6, 22 Planta
(Rambla del Raval 29-35) 08001 Barcelona.

Articulo 60 Acuerdo Interprofesional de Catalunya

En relacién con los criterios sobre la ultractividad, contratacién, subcontratacién y empresas multiservicios,
flexibilidad negociada, movilidad geogréfica internacional, la formacién profesional y la promocién, los procesos
de reestructuracién, responsabilidad social, igualdad, absentismo, la salud laboral, movilidad sostenible a los
centros de trabajo, uso de tecnologias de la informacién y la comunicacién, teletrabajo y la solucién de
conflictos de trabajo se estard a lo establecido en el Acuerdo Interprofesional de Catalufia, firmado por los
Sindicatos Comisién Obrera Nacional de Catalufia y Unié General de Treballadors de Catalunya y la Patronal
Foment del Treball Nacional, PIMEC i FEPIME en todo lo que no se oponga al presente Convenio.

En consecuencia, ambas partes en representacioén de las personas trabajadoras y empresas comprendidas en el
ambito personal del presente Convenio, se someten expresamente a los procedimientos de conciliacién y
mediacién y arbitraje del Tribunal Laboral de Catalunya, para la resolucién de los conflictos laborales de indole
colectiva, plural o, que puedan producirse y especialmente, las discrepancias colectivas surgidas durante los
periodos de consulta, en los casos y plazos previstos en el articulo 40 (Movilidad geografica), 41 (Modificacion
de las condiciones de trabajo), 47 (Suspension del contrato de trabajo) y 51 (Resolucién del contrato de trabajo)
y 82.3 (inaplicacién de las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo), del Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Las empresas que no tengan representacién legal de los trabajadores, en los supuestos antes citados y siempre
siguiendo los procedimientos previstos en los articulos 41.4 y 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, en cuanto a
su representacion, se someterdn a los procedimientos de conciliacién, mediacién y arbitraje del Tribunal Laboral
de Catalunya.

Articulo 61 Derecho supletorio

En todo lo no previsto en el presente Convenio regiran las normas para las Industrias de la piel, Estatuto de los
Trabajadores y demas disposiciones de obligado cumplimiento.

Capitulo 12 Planes de igualdad



Articulo 62 Criterios respecto al establecimiento de planes y medidas de
igualdad

Las organizaciones firmantes del presente Convenio entienden que es necesario establecer criterios de
actuacién para garantizar que el derecho fundamental a la igualdad de trato y oportunidades y a la no
discriminacién sea real y efectiva, contempladas en la Ley 3/2007, de 22 de marzo.

Asi mientras dure la vigencia y actual redaccién del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, los Planes de
Igualdad se establecerdn segun se indica en el mismo, siendo sus aspectos mas relevantes los siguientes:

En el caso de empresas de cincuenta o0 mas personas trabajadoras, las medidas de igualdad, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 45.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, deberan dirigirse a la elaboracion y
aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido previsto en este real decreto. Las empresas
deberan iniciar el procedimiento de negociacién de sus planes de igualdad y de los diagndsticos previos
mediante la constitucién de la comisién negociadora, dentro del plazo maximo de los tres meses siguientes al
momento en que hubiesen alcanzado las personas de plantilla que lo hacen obligatorio.

Articulo 63 Principios generales para la negociacion de los planes de
igualdad.

Los planes de igualdad, incluidos los diagndsticos previos, deberan ser objeto de negociacion con la
representacion legal de las personas trabajadoras o, en su caso, con las secciones sindicales si las hubiere que,
en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa. Todo ello, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 5.2 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. A tales efectos se constituird una comisién negociadora en la que
deberan participar de forma paritaria la representacién de la empresa y la de las personas trabajadoras.

En las empresas donde no existan las representaciones legales referidas en el apartado anterior se creard una
comisién negociadora constituida, de un lado, por la representacion de la empresa y, de otro lado, por una
representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mas representativos y por los
sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacién para formar parte de la
comisién negociadora del convenio colectivo de aplicacién.

Las empresas que componen un grupo de empresas podran elaborar un plan Unico para todas o parte de las
empresas del grupo, si asi se acuerda por las organizaciones legitimadas para ello.

63.1. La comisién negociadora tendrd competencias en:

a) Negociacién y elaboracién del diagndstico, asi como sobre la negociacién de las medidas que integraran el
plan de igualdad.

b) Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

¢) ldentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacién, los medios
materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u érganos responsables,
incluyendo un cronograma de actuaciones.

d) Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e) Definicidn de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacién necesarios para
realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad



implantadas.

f) Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa o se acuerden por la propia comisién, incluida la
remisién del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro,
depdsito y publicacién.

63.2. Ademas, corresponderd a la comisién negociadora el impulso de las primeras acciones de informacién y
sensibilizacién a la plantilla.

63.3. La comisién negociadora del plan podra dotarse de un reglamento de funcionamiento interno.

63.4. El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagndstico consiste, como primera fase
de elaboracién del plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores
cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes
0 que puedan existir en la empresa para consequir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Con este objetivo, el diagnéstico se referird al menos a las siguientes materias:
a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

¢) Formacién.

d) Promocidn profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo
establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad Retributiva entre Mujeres y Hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.

Los planes de igualdad ya sean de caracter obligatorio o voluntario, constituyen un conjunto ordenado de
medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Articulo 64 Estructuracion Planes de Igualdad

Los planes de igualdad se estructuraran de la siguiente forma y tendran, al menos, el siguiente contenido:
a) Determinacién de las partes que los conciertan.
b) Ambito personal, territorial y temporal.

¢) Informe del diagnéstico de situacién de la empresa, o en el supuesto a que se refiere el articulo 2.6 del RD
901/2020, un informe de diagndstico de cada una de las empresas del grupo.

d) Resultados de la auditorfa retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos establecidos en el
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad Retributiva entre Mujeres y Hombres.

e) Definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcidon de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizacién de las mismas, asi como disefio de
indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida.

g) ldentificacién de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la implantacién,
seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacién de las medidas del plan de



igualdad.
i) Sistema de seguimiento, evaluacién y revisién periddica.

j) Composicién y funcionamiento de la comisién u érgano paritario encargado del seguimiento, evaluacién y
revision periddica de los planes de igualdad.

k) Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacién o revision, en tanto que la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacién.

Articulo 65 Registro del Plan de igualdad

1. Los planes de igualdad seran objeto de inscripcidn obligatoria en registro publico, cualquiera que sea su
origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre las partes.

2. A estos efectos se considera Registro de Planes de igualdad de las empresas el registro de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, sin perjuicio de los registros de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, creados y regulados por las comunidades auténomas, en el dmbito de sus
competencias.

3. La citada inscripcién en el registro permitird el acceso publico al contenido de los planes de igualdad.

4. En la solicitud de inscripcién de los planes de igualdad, estos tendran que ir acompafados de la hoja
estadistica recogida en el correspondiente modelo establecido en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo.

Articulo 66 Protocolo de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso
sexual y por razon de sexo y acoso discriminatorio

66.1 Declaracién de principios

Entre los principios de conducta y actuacién de las Empresas incluidas dentro del &mbito funcional del presente
convenio colectivo esta «el Respeto a las personas» como condicidn indispensable para el desarrollo individual y
profesional. Siendo los principios mas inmediatos «Respeto a la legalidad» y «respeto a los derechos humanos»,
gue obligan a observar un trato adecuado, respetuoso y digno, garantizando la salvaguarda de los derechos
fundamentales de caracter laboral, la dignidad y la intimidad de las personal y la igualdad.

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 las situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo, asi como arbitrando procedimientos especificos para su prevencién y dar salida a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

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 pretenden 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.

Articulo 66.2

Ambito Personal



El presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal de las empresas incluidas en el ambito funcional del
articulo 2 del presente Convenio colectivo.

Articulo 66.3
Definiciones y medidas preventivas
1. 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 &mbito 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 jerarquica en la estructura de la empresa sobre la persona acosada.

2. 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.

3. Acoso por razdén 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 situacién en que se produce un comportamiento, realizado
en funcién del sexo de una persona con el propésito o efecto de atentar contra la dignidad de la persona, y de
crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

4, Actos discriminatorios
Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se configuran en el articulo 7.3 de la Ley Orgéanica
3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres como actos discriminatorios, siendo los mismos objeto

de prohibicién expresa en los principios de Comportamiento y Actuacion, gozando de la especial proteccién
otorgada por la Constitucién 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, orientacién sexual 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 en tres formas:
a. De forma descendente, cuando quien acosa ocupa un cargo superior a la presunta victima del acoso.

b. De forma horizontal, cuando se produce entre personas del mismo nivel jerarquico, buscando normalmente
quien acosa entorpecer el trabajo de quien lo sufre con el fin de deteriorar la imagen profesional de éste e
incluso atribuirse a si mismo méritos ajenos.

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

5. Medidas preventivas.

Se establecen como medidas preventivas las siguientes:



1. Sensibilizar a la plantilla tanto en la definicion 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 comunicacién, que favorezcan la comunicacién y cercania en cualquiera
de los niveles de la organizacion.

5. Difusién de los protocolos de aplicacién en la empresa a todas las personas trabajadoras.

Articulo 67 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 o por razén de sexo, contando para ello con la
participacién de los representantes de las personas trabajadoras.

1. Principios del procedimiento de actuacién

El procedimiento de actuacidn 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.

Prioridad y tramitacién urgente.

Investigacion exhaustiva de los hechos, objetiva e imparcial, y si es preciso, dirigida por profesionales
especializados.

Garantia de actuacién 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 la relacién a
quien formule imputacién o denuncia falsa mediando mala fe.

Inmunidad 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 manifestacién en cualquier sentido
dirigida a impedir la situacién de acoso y a iniciar el presente procedimiento, (sin perjuicio de las medidas
disciplinarias que puedan arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente falsas).

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

2. 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.

3. Inicio del procedimiento

El procedimiento se iniciara por la puesta en conocimiento a los responsables de recursos humanos del centro
de trabajo, de la situacion de acoso sexual o por razén de sexo, que podra realizarse de cualquiera de las
siguientes formas:

a. Directamente por la persona afectada.

b. A través de los representantes de las personas trabajadoras.



c. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién.
4. Instruccién

La instruccidon 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 durante el mismo que se respeten los
principios de informacién que se recojan en el procedimiento de la actuacion.

Quienes instruyan el caso, salvo que la persona afectada por el acoso manifieste lo contrario, para lo cual se le
preguntard expresamente, pondran en conocimiento de los representantes de las personas trabajadoras la
situacién, manteniéndoles en todo momento al corriente de sus actuaciones. Mientras no conste el
consentimiento expreso de la presunta victima no se podra por tanto poner la situacién en conocimiento de los
representantes de las personas trabajadoras.

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

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.

5. 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 habiéndose
resuelto el problema de acoso, dara lugar necesariamente a la apertura del procedimiento formal.

6. Procedimiento formal
El procedimiento formal se iniciard con la apertura, por la parte instructora, de un expediente informativo.

Para la elaboracién del mismo, 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 mas breve plazo posible, sin superar nunca un maximo de 30 dias, se debera redactar un informe que
contenga la descripcion de los hechos denunciados, las circunstancias concurrentes, la intensidad de los
mismos, la reiteracién en la conducta y el grado de afectacién sobre las obligaciones laborales y el entorno
laboral de la presunta victima.

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

7. Medidas cautelares

Durante la tramitacién del expediente a propuesta de la parte instructora, la Direccién de la Empresa podra
tomar medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin que estas
medidas puedan suponer perjuicio en las condiciones laborales de presunta victima.



8. Asistencia a las partes

Durante la tramitacién del expediente las partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por un
representante de las personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga
acceso.

Esta persona representante de las personas trabajadoras, podra estar presente en la toma de declaraciones y
en las comunicaciones que la parte instructora dirija a las personas implicadas.

9. Cierre del expediente

La Direccién de la Empresa, tomando en consideracién la gravedad y trascendencia de los hechos acreditados,
adoptard, en un plazo maximo de 15 dias las medidas correctoras necesarias, pudiendo ser éstas la ratificacién
como definitivas de las medidas cautelares adoptadas en la tramitacidn del expediente.

En todo caso los representantes de las personas trabajadoras tendran 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 la misma).

En todo caso, si se constata acoso se impondran las medidas sancionadoras disciplinarias previstas. Del mismo
modo, si resultase acreditado, se considerara también acto de discriminacion 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 aplicardn las medidas disciplinarias correspondientes.

Articulo 68 Medidas para las personas LGTBI

1. Incluir la LGTBIfobia como riesgo psicosocial y con ello garantizar el establecimiento de actuaciones para
prevenir el acoso laboral por orientacion sexual e identidad de género de forma que pueda existir unas medidas
de prevencion del acoso laboral por esta causa.

2. Para los permisos familiares se tendran en cuenta definiciones de familia en las que estén incluidas las
parejas legalmente constituidas que forman gais y lesbianas, transexuales y bisexuales.

3. En relacién con las familias compuestas por dos mujeres o dos hombres, se debe prestar especial atencién al
hablar del permiso de paternidad. Es necesario recoger no sélo la figura paterna, sino que se debe tener en
cuenta que son permisos a disfrutar por un u otro progenitor con independencia del sexo (situacién que ya esta
recogida en la normativa de Seguridad Social al explicar quiénes son beneficiarias o beneficiarios de este
permiso).

4, Utilizar un lenguaje no sexista e inclusivo en este Convenio colectivo, haciendo hincapié en la clasificacién
profesional.

5. Ampliacién de los supuestos del articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores, de forma que se excluyan del
computo de absentismo para el despido objetivo las faltas de asistencia ocasionadas por consultas, tramites o
incapacidad temporal relacionadas con el proceso de transicién de las personas trans.

6. Garantizar la privacidad en todos los espacios publicos (bafios, duchas, vestuarios...) para salvaguardar la
intimidad de las personas que lo deseen.

7.a) Permisos retribuidos de asistencia a consulta médica para recibir los tratamientos de reasignacién de sexo.

7.b) Asimismo tendran un Unico permiso de 16 horas adicionales, fraccionable, para la rehabilitacién de dicho
tratamiento.

8. Permisos no retribuidos para la realizacién de los trdmites necesarios para la reasignacion de sexo.



Articulo 68.1
Prevencidn por razén de orientacién sexual, identidad de género o expresioén de género

1. Tipificar cualquier acoso por orientacién sexual, identidad o expresion de género en el procedimiento
sancionador como una falta, con una adecuada escala de gravedad.

2. Negociar protocolos de actuacién contra el acoso por orientacién sexual, identidad o expresidn de género.

3. Difusién a la plantilla del protocolo contra el acoso por orientacién sexual, identidad o expresién de género a
través del medio que se crea oportuno.

4. La Representacion legal de las personas trabajadoras tiene que participar, dar apoyo y potenciar los acuerdos
de sensibilizacién para la prevencion contra el acoso por orientacién sexual, identidad o expresién de género.

5. Formacidn y sensibilizacion a la plantilla contra la LGTBIfobia.

Articulo 68.2
Relacion de términos

1. Acoso discriminatorio de realidades sexuales y/o de género: Sera acoso discriminatorio cualquier
comportamiento o conducta que, por razones de orientacidn sexual, expresién de género, identidad de género
y/o diversidad familiar, se realice con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado. Incluye el acoso en el ambito laboral (mobbing).

2. Bifébia: Aversidn, odio, miedo, prejuicio o discriminacién a la bisexualidad o a las personas bisexuales.
3. Bisexualidad: Orientacién del deseo que se presenta de forma indistinta hacia personas de ambos sexos.
4. Cisgénero: Persona que se identifica con el sexo-género asignado al nacer.

5. Expresién de género: Comportamiento social de la persona, independientemente de su sexo de nacimiento y
de su identidad de género.

6. Familias diversas LGTBI: Grupo social compuesto por personas con relaciones de matrimonio, parentesco o
afinidad, entre las que hay una o varias personas LGTBI.

7. Gay: Hombre que se siente atraido sexual, fisica, afectiva y/o emocionalmente por otro/s hombre/s.

8. Género: Conjunto de contenidos socioculturales que se dan a las caracteristicas bioldgicas que diferencian a
hombres y mujeres estableciendo comportamientos, actitudes y sentimientos masculinos o femeninos.

9. Heterosexualidad: Orientacién del deseo u orientacidn sexual hacia personas de distinto sexo al propio.

10. Homofobia: Aversién, odio, miedo, prejuicio, discriminacién, etc. hacia la homosexualidad, las personas
homosexuales, quienes lo parecen o defienden. La homofobia esta ligada con la cultura patriarcal dominante
que, ademas, discrimina a las mujeres.

11. Homosexualidad: Orientacidn sexual de las personas que se sienten atraidas afectiva, emocional y/o
sexualmente hacia personas de su mismo sexo.

12. Identidad de género: Consideracion de la propia persona como hombre, como mujer, como ambas o0 como
ninguna. El proceso identitario puede ser dindmico.

13. Lesbiana: Mujer que se siente atraida sexual, fisica, afectiva y/o emocionalmente por otra/s mujer/es

14. Lesbofdbia: Aversion, odio, prejuicio o discriminacion al lesbianismo o a las lesbianas, actitudes de rechazo,
miedo irracional hacia las mujeres lesbianas.

15. LGTBI: Son las siglas que engloba a las personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales. Con la
inicial de cada grupo se pretende hacer visible la diversidad.

16. LGTBIf6bia: Aversion a la homosexualidad o a las personas homosexuales, hacia quienes lo padecen o lo



defienden.

17. Orientacién sexual. Es la atraccién emocional, sexual y/o afectiva hacia otra persona. Estd relacionado con
los sentimientos y no solo con el comportamiento sexual.

18. Periodo de transicién: Proceso por el cual las personas trans modifican su cuerpo y/o expresién de género
para adecuarla a su identidad de género.

19. Persona intersexual: Persona que presenta conjuntamente una anatomia reproductiva, genital, hormonal y/o
cromosémica de ambos sexos.

20. Persona Trans: Persona que se identifica 0 se expresa con un sexo-género diferente al que le asignaron al
nacer.

21. Plumofébia: Aversién, odio, miedo, prejuicio y discriminacién contra las personas con pluma o a tener
pluma.

22. Transgénero: Concepto amplio que incluye a las personas con disconformidad de género como las personas
transexuales y/o aquellas que no se identifican exactamente como un hombre o una mujer segun la concepcién
tradicional de los géneros, con independencia que esta persona se halla sometido 0 no a una intervencién
quirdrgica.

23. Transexual: Persona que no se identifica con el sexo asignado al nacer.

a. Hombre transexual: Persona que, al nacer, tiene los érganos genitales y bioldgicos del sexo femenino, pero
psicoldgica y vitalmente se siente identificado con el género masculino.

b. Mujer transexual: Persona que, al nacer, tiene los érganos genitales y bioldgicos del sexo masculino, pero
psicoldgica y vitalmente se siente identificada con el género femenino.

24. Transfébia: Aversidn, odio, miedo, prejuicio o discriminacién a la transexualidad o a las personas trans.

Articulo 69 Proteccion contra la violencia de género

De conformidad con lo que dispone en la Ley Orgdanical/2004, de 28 de diciembre, de las Medidas de Proteccién
Integral Contra la Violencia de Género, y concretamente en el articulo 21 y la disposicién adicional séptima de
este texto legal.

1. Las personas trabajadoras que tengan la consideracién de victimas de violencia de género deberd estar
acreditada, bien por los servicios sociales de atencién o servicios de salud, bien judicialmente, y ser conocida de
forma fehaciente por la direccién de la empresa.

2. Las empresas estan obligadas a elaborar un protocolo interno de violencia de género, garantizando que todas
las personas trabajadoras deberdn conocer.

3. Tendran derecho para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién
de la jornada de trabajo sin disminucién proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a
través de la adaptacién del horario, de la aplicaciéon del horario flexible o de otras formas de ordenacién del
tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

La persona trabajadora victima de la violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su proteccion a:
a. Derecho a la reduccidn de la jornada laboral (articulo 37.8 del Estatuto de los Trabajadores).
b. Derecho a la reordenacidén del tiempo de trabajo (articulo 37.8 del Estatuto de los Trabajadores).

c. Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del puesto de trabajo y serd lo establecido en
el articulo 40.4 del Estatuto de los Trabajadores.



d. Derecho a la suspensién de la relacién laboral: El periodo de suspensién tendra una duracion inicial que no
podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del
derecho de proteccidn de la victima requiera la continuidad de la suspensién, en cuyo caso, el juez podra
prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

La totalidad del periodo de suspensién computara a todos los efectos legales, y la persona trabajadora tendra
derecho a reincorporarse al mismo lugar de trabajo, asi como a participar en los cursos de formacién que realice
la empresa durante el periodo de suspension.

e. Derecho a la extincién del contrato de trabajo con derecho a las prestaciones por desempleo y sera de
aplicacién aquello que se dispone en el articulo 49.1 del Estatuto de los Trabajadores.

El despido es declarado nulo si se produce con ocasién del ejercicio por parte de la persona trabajadora victima
de violencia de género de los derechos antes citados, en el articulo 55.5.b del Estatuto de los Trabajadores.

f. No tienen la consideracién de faltas de asistencia al trabajo las motivadas por la situacién fisica o psicoldgica
de la persona trabajadora a consecuencia de la violencia de género, acreditadas por los servicios sociales de
atencidn o servicios de la salud seguin proceda, y sera de aplicacién aquello que se dispone en el articulo 52 del
Estatuto de los Trabajadores.

Facilitar informacién sobre las medidas y recursos disponibles (pUblicos y de empresa) para la proteccién de las
victimas de violencia de género.

Articulo 70 Nuevas tecnologias

Cuando en una empresa se introduzcan nuevas tecnologias que puedan suponer para las personas trabajadoras
modificacién sustancial de sus condiciones de trabajo, o bien un periodo de formacién o adaptacién técnica no
inferior a un mes, se deberan comunicar las mismas con caracter previo a los representantes de las personas
trabajadoras en el plazo suficiente para poder analizar y prever sus consecuencias en relacién con: Salud
Laboral, Formacién y Organizacién del Trabajo, aspectos éstos sobre los que deberan ser informados. Asimismo,
se facilitara a las personas trabajadoras afectadas la formacién adecuada y precisa para el desarrollo de su
nueva funcion.

La introduccién de nuevas tecnologias comportard, si procede, la actualizacion de la evaluacion de riesgos
laborales.

Los medios electrénicos de informacién y comunicacién de la empresa, tales como correo electrénico, la
intranet e internet, que se pongan a disposicién de las personas trabajadoras deberdn ser empleados para fines
relacionados con la actividad de la empresa y el cumplimiento de las funciones del puesto de trabajo.

Como tales recursos de caracter laboral las empresas podran ejercer sobre los mismos las medidas de
direccion, gestién y control que fueran precisas, respetando el derecho a la intimidad de las personas
trabajadoras, en base al poder de direccién reconocido en el articulo 20 del Estatuto de los Trabajadores.

No obstante, lo anterior, en orden a facilitar los derechos de informacién que legalmente tienen reconocidos los
representantes de las personas trabajadoras, se reconocen los siguientes derechos:

Los miembros de Comités de Empresa, Delegados de Personal o Delegados Sindicales (en este caso de los
articulos 8 y 10 de la LOLS) podran hacer uso del correo electrénico para comunicarse entre si 0 con sus
respectivas Organizaciones sindicales, asi como con la Direccién de la Empresa.



Articulo 71 Trabajo a distancia y desconexidn digital

1. En materia de trabajo a distancia y teletrabajo se estard a lo dispuesto en la legislacidn vigente en cada
momento, actualmente Ley 10/2021, de 9 de julio, de Trabajo a Distancia, asi como a las especialidades
contempladas en el presente articulo.

2. De conformidad con lo dispuesto en la citada Ley, el trabajo a distancia serd voluntario para la persona
trabajadora y para la empleadora y requerira la firma del acuerdo individual de trabajo a distancia en los
términos previstos en el mismo.

El acuerdo individual de trabajo a distancia deberd respetar, en su caso, lo previsto en este convenio colectivo o
en los acuerdos de empresa que puedan suscribirse sobre esta especifica materia con los representantes de las
personas trabajadoras.

3. Solo se considerara trabajo a distancia el realizado en el domicilio de la persona trabajadora o en el lugar
elegido por ésta, durante toda su jornada o parte de ella con caracter regular segln lo dispuesto en la Ley
10/2021, quedando por tanto excluida de tal consideracion cuando la prestacién de servicios en el domicilio de
la persona trabajadora o en el lugar elegido por ésta no es regular o cuando la prestacién de servicios en
lugares ubicados fuera de las dependencias de la empresa como consecuencia de la actividad realizada
(actividades en instalaciones de clientes o proveedores, desplazamientos que tengan la consideracién de
jornada efectiva etc.).

4. Para la modificacién del lugar de trabajo inicialmente designado en el acuerdo individual de trabajo a
distancia serd necesario el acuerdo expreso de empresa y persona trabajadora.

5. Cuando el trabajo a distancia no forme parte de la descripcién inicial del puesto de trabajo serd reversible
tanto para la empresa como para la persona trabajadora, debiendo mediar el preaviso previsto en cualquiera de
los acuerdos individuales o colectivos citados en el apartado 2 del presente articulo o, en su defecto, 30 dias
naturales.

6. En materia de dotacién de medios, equipos y herramientas y compensacién econémica, aspectos a los que se
refieren, respectivamente, los articulos 11 y 12 de la Ley 10/2021, las partes firmantes del presente Convenio
Colectivo consideran que, dada la heterogeneidad de actividades reguladas por el mismo, los espacios
adecuados para su regulacién son los acuerdos individuales o colectivos que puedan suscribirse al respecto en
el dmbito de las empresas.

No obstante, en relacién con la compensacién econdémica, en ausencia de regulacién expresa al respecto en los
citados acuerdos, la cantidad a abonar serd de 50€ brutos mensuales en concepto de «compensacién trabajo
distancia». Esta cantidad, de resultar aplicable, se abonara con efectos del mes efectivo de su inicio.

Esta cantidad tiene naturaleza extra salarial y esta referida a personas trabajadoras a jornada completa y que
desarrollen el 100 por 100 de su jornada de trabajo en régimen de trabajo a distancia, por lo que en situaciones
de trabajo a tiempo parcial y/o porcentajes inferiores de trabajo a distancia se abonara la cantidad proporcional
que corresponda.

Se reconoce que esta cantidad compensa a la persona trabajadora por todos los conceptos vinculados al
desarrollo de trabajo a distancia (suministros energéticos, agua, conexiones a internet, utilizacién de espacios o
mobiliario, etc.), y Unicamente se abonara a las personas que presten servicios bajo esta modalidad con
caracter regular y de conformidad con las definiciones legales vigentes en cada momento (actualmente
articulos 1y 2 de la Ley 10/2021).

En lo que se refiere a la dotacién de medios, equipos y herramientas, ésta deberd producirse en los términos
que se desprenden de la legislacidn vigente y seguln lo dispuesto en los acuerdos individuales o colectivos a los



que se ha hecho referencia anteriormente.

7. Las personas trabajadoras a distancia tendran los mismos derechos colectivos que el resto de personas
trabajadoras de la empresa y estaran sometidos a las mismas condiciones de participacion y elegibilidad en las
elecciones para las instancias representativas de las personas trabajadoras o que prevean una representacion
de las personas trabajadoras. A estos efectos, salvo acuerdo expreso en contrario, dichas personas trabajadoras
deberdn ser adscritas al centro de trabajo de la empresa mas cercano a su domicilio en el que pudieran estar
funcionalmente integrados o a las oficinas centrales de la empresa si ésta es la practica existente.

TABLAS SALARIALES ANO 2024

Categoria Convenio | Aiio 2024
1| Oficial/a de 123 1.446,65€
2| Oficial/a de 23 1.390,04€
3| Oficial/a de 33 1.257,90€
4| Especialista 1.226,90€

Area administracién/mercantil/técnicos/comercial

Categoria Convenio Aiio 2024

1|Encargado/da general de fabrica| 1.799,84€

lefe de Seccion fabrica 1.799,84€

Jefe de Seccion administracion 1.799,84€

Jefe de Seccion 1.508,08€
2| Modelista patronista 1.448,20€
Oficial/a 12 administrativo/va 1.394,12€

Oficial/a 23 administrativo/va 1.213,24€

Viajante 1.213,24€

3| Auxiliar administrativo/va 1.180,65€




Area Almacén y Servicios

Categoria Convenio | Afio 2024

1|Jefe de Almacén 1.589,32€
2| Chofer 1.180,65€
Vigilante 1.180,65€

Personal de Limpieza |8,15€ por hora

Poliza de Seguros 18,87€

Ayuda escolar 120,57€

Precio Hora Extra

Aiio |Lunes a Viernes | Sabados

2024 17,91€ 23,87€

REVISION SALARIAL (DOGC NdUm. 9429 - 6.6.2025)

Resoluciéon EMT/2013/2025, de 23 de mayo, por la que se disponen la inscripcién y la publicacién del Acuerdo de
revisidn salarial para los afios 2024 y 2025 de la Comisién Negociadora del Convenio colectivo de trabajo de
cueros, repujados, marroquineria y similares de Catalufia (c6digo de convenio nim. 79000115011994).

Visto el texto del Acta de la Comisién Negociadora del Convenio colectivo de trabajo de cueros, repujados,
marroquineria y similares de Catalufia (cédigo de convenio n® 79000115011994), suscrita en fecha 5 de marzo
de 2025, relativa a la revisién salarial para los afios 2024 y 2025, y de acuerdo con lo que disponen el articulo
90.2 y 3 del Real decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el cual se aprueba el Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los trabajadores; el articulo 2.1) del Real decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad; el Decreto 56/2024, de
12 de marzo, de reestructuracién del Departamento de Empresa y Trabajo y el articulo 6 de la Ley 26/2010, de
3 de agosto, de régimen juridico y de procedimiento de las administraciones publicas de Catalufia, Resuelvo:

-1 Disponer la inscripcién del Acuerdo mencionado en el Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos
de trabajo y planes de igualdad de la Direccién General de Relaciones Laborales, Trabajo Auténomo, Seguridad
y Salud Laboral, con notificacién a la Comisién Negociadora.

-2 Disponer su publicacién en el Diario Oficial de la Generalitat de Catalunya, con el cumplimiento previo de los
trdmites pertinentes.

Barcelona, 23 de mayo de 2025.

Nuria Gilgado Garcia.

Directora general de Relaciones Laborales, Trabajo Auténomo, Seguridad y Salud Laboral.



ACTA DE FIRMA DE LAS TABLAS SALARIALES DEL CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO DEL SECTOR DE
MARROQUINERIA, CUEROS, REPUJADOS Y SIMILARES DE CATALUNYA.

Acta de fecha: 28 de febrero de 2025.

Barcelona, a las 13 horas del dia 5 de marzo de 2025.

Previa convocatoria, se relinen en Barbera del Vallés, los miembros de la Comisién Negociadora del Convenio
colectivo referenciados al final a los efectos de firmar las tablas salariales del afo 2025. Ello en la respectiva
representacion que ostentan, en calidad de miembros de la Comisidon Negociadora del Convenio colectivo del
sector de cueros, repujados, marroquineria y similares de Catalunya, y de conformidad con lo anterior.

Acuerdan.
Primero. - De conformidad con lo dispuesto en el articulo 12 del Convenio colectivo, se debe efectuar con
efectos de 1 de enero de 2025 un incremento de un 3% de las tablas de salarios del afo 2024.

Se estudia y examina las tablas salariales confeccionadas y anexadas a la presente y encontrandolas correctas,
se procede a su aprobacién por todas las partes.

Segundo. - Se autoriza por parte de las personas asistentes a Elisabet Pujol-Xicoy Sala para proceder a la
presentacion y registro de las citadas tablas salariales.

En sefial de conformidad, se firma a continuacién por los asistentes la presente Acta, en Barbera del Vallés.

Por la representacién social.
Por CCOO de industria de Catalunya.
Maribel Gordillo Hernandez.
Catalina Espinosa Montoya.
Jordi Martin Silva.

Alicia Tramunt Romero.
Ana Belen Mata Heras.
Jose A. Hernandez Villena.
Angeles Rubio Rubi.

Maria Méndez Barba.
Lorena Del Saz Jiménez.
Marta Reina Maldonado.
Susana Pascual Martin.
David Murillo Dominguez.
Tamra Hinojosa Pazos.
Asesores.

Javier Rubio Rubio.

Pedro Rodriguez Mufoz.
Por UGT-FICA de Catalunya.
Paco Abad Citoler.

Gloria Alcalde Bosch.

Naike Herrera Cayuela.



Monica Bonache Hortal.
Imma Erencia Melendez.
Asesores.

Isabel Teruel Martinez.

Por la representacién empresarial.
Luis Javier Befia Luque.
Javier Maria Real.

Cristina Martinez Fernandez.
Belén Iglesias Gallego.
Elisabet Pujol-Xicoy Sala.
Asesores.

Antonio Sendra Sala.



Tablas salariales

Aiio 2024 Ao 2025
Area de produccion
1| Oficial/a de 12 1.446,65€ 1.490,05€
2| Oficial/a de 23 1.390,04€ 1.431,74€
3| Oficial/a de 33 1.257,90€ 1.295,64€
4| Especialista 1.226,90€ 1.263,71€
Area administracion/mercantil/técnicos/comercial
1|Encargado/a general fabrica 1.799,84€ 1.853,84€
Jefe/a de seccién fabrica 1.799,84€ 1.853,84€
Jefe/a de seccion administracion 1.799,84€ 1.853,84€
Jefe/a de seccion 1.508,08€ 1.553,32€
2 |Modelista patronista 1.448,20€ 1.491,65€
Oficial/a 18 administrativo/a 1.394,12€ 1.435,94€
Oficial/a 28 administrativo/a 1.213,24€ 1.249 64€
Viajante 1.213,24¢€ 1.249,64€
3| Auxiliar administrativo/a 1.180,65€ 1.216,07€
Area almacén y servicios
1| Jefe/a de almacén 1.589,32€ 1.637,00€
2| Chofer 1.180,65€ 1.216,07€
Vigilante/a 1.180,65€ 1.216,07€
Personal de limpieza 8,15€ 8,40€ por hora
Poliza de seguros 18,87€ 19,44€
Ayuda escolar 120,57€ 124,19€
Precio hora extra
Aiio Lunes a viernes| Sabado
2024 17,91€ 23,87€
2025 18,45€ 24,59€




Tablas salariales

CONVENIO COLECTIVO DE CATALUNA
DE CUEROS, REPUJADOS,
MARROQUINERIA Y SIMILARES

CONVENIO COLECTIVO (DOGC Num. 7847 -
4.4.2019)

Articulo 10 Jornada laboral

... En cdmputo anual la jornada sera como

. 1760
maximo de
REVISION SALARIAL (DOGC Num. 8157 -
18.6.2020)
Tablas salariales para el afio 2020
Grupos Categorias
1 Oficial/a de 1a

Cortador/a de la

3 Chiflador/a
Maquinista de 1a
Montador/a de la

2 Oficial/a de 2a
Cortador/a de 2a
Chiflador/a de 2a
Maquinista de 2a
Montador/a 2a

3 Oficial/a de 3a

4 Especialista

Pedn especialista

Area
administracién/mercantil/técnicos/comercial.

horas efectivas,

Salario mensual
euros

1.278,65
1.278,65
1.234,81
1.133,34
1.122,98
1.228,62
1.228,62
1.118,84
1.111,82
1.108,75
1.111,82
1.084,43
1.059,68



Encargado/a
general fabrica

Jefe/a de seccidén
fabrica

Jefe de seccién
administracién

Jefe de seccién

Modelista
patronista

Oficial/a 1a
administrativo/a

Oficial/a 2a
administrativo/a

Viajante

Auxiliar
administrativo/a

Area almacén

1 Jefe de almacén
2 Chofer
Almacenista

Vigilante/a

Personal de
limpieza

Péliza de seguros

Ayuda escolar

CONVENIO COLECTIVO (DOGC Nim. 8622 -

9.3.2022)
Articulo 9 Jornada laboral 1760
Articulo 14 Antigliedad ... trienios del 3%

1.590,83

1.590,83

1.590,83
1.332,95

1.280,03

1.232,23

1.072,35
1.072,35

1.043,54

1.404,75
1.043,54
1.043,54
1.043,54

5,68

16,68
106,56

horas efectivas

sobre el salario
del convenio
para todos los
grupos
profesionales o
categorias

precio/hora



Articulo 16 Pagas extraordinarias

Articulo 17 Ayuda escolar

Para el afo 2021, se establece una ayuda
anual del convenio

Para el 2022

TABLAS SALARIALES PARA EL ANO 2021

Area
administracion/mercantil/técnicos/comerciales

107,63

se incrementara
la cuantia con el
importe anual
resultante con
los incrementos
dispuestos en el
articulo 12

Oficial/a de 12
Cortador/a de 12
Chiflador/a
Maquinista de 12

Montador/ora de
]_Q

Oficial/a de 22
Cortador/a de 22
Chiflador/a de 22
Maquinista de 22
Montador/a de 22
Oficial/a de 32
Especialista

Pedn especialista

(Articulo 15

[0)
Beneficios 9%

de treinta dias
de salario a la
actividad normal

para gastos
escolares por
hijo/a en edad
escolar,deOa
20 afos

1.291,44
1.291,44
1.247,16
1.144,67

1.134,20

1.240,91
1.240,91
1.130,04
1.122,94
1.119,83
1.122,95
1.095,27
1.070,28

del salario del
Convenio y
gratificaciones
extraordinarias,
incrementada
con la
antiguedad)



Area almacén

TABLAS SALARIALES PARA EL ANO 2022 CON
INCREMENTO DEL 2,5%

Encargado/a
general de
fabrica

Jefe de seccién
fabrica

Jefe seccién
administraciéon

Jefe de seccién

Modelista
patronista

Oficial/a 12
administrativo/a

Oficial/a 22
administrativo/a

Viajante

Auxiliar
administrativo/a

Jefe de almacén
Chofer
Almacenista
Vigilante/a

Personal de
limpieza

Péliza de seguros
Ayuda escolar
Hora extra

De lunes a
viernes:

Sébado:

Oficial/a de 12
Cortador/a de 12
Chiflador/a
Maquinista de 12

Montador/ora de
12

1.606,74

1.606,74

1.606,74
1.346,28

1.292,83

1.244,55

1.083,07
1.083,07

1.053,98

1.418,81
1.053,98
1.053,98
1.053,98

7,28

16,85
107,63
2.021,00

15,98

21,31

1.323,73
1.323,73
1.278,34
1.173,29

1.162,55

precio/hora



Area

administracion/mercantil/técnicos/comerciales

Area almacén

Oficial/a de 22
Cortador/a de 22
Chiflador/a de 22
Maquinista de 22
Montador/a de 22
Oficial/a de 32
Especialista

Pedn especialista

Encargado/a
general de
fabrica

Jefe de seccién
fabrica

Jefe seccién
administraciéon

Jefe de seccién

Modelista
patronista

Oficial/a 12
administrativo/a

Oficial/a 22
administrativo/a

Viajante

Auxiliar
administrativo/a

Jefe de almacén
Chofer
Almacenista
Vigilante/a

Personal de
limpieza

Péliza seguros
Ayuda escolar
Hora extra

De lunes a
viernes:

Sabado:

1.271,93
1.271,93
1.158,29
1.151,01
1.147,82
1.151,02
1.122,65
1.097,04

1.646,91

1.646,91

1.646,91
1.379,94

1.325,15

1.275,66

1.110,15
1.110,15

1.080,33

1.454,28
1.080,33
1.080,33
1.080,33

7,46

17,27
110,32
2.022,00

16,38

21,84

preu/hora



CONVENIO COLECTIVO (DOGC Num. 9109 -
26.2.2024)

cddigo 79000115011994

Articulo 9 Jornada laboral

en cémputo anual 1760 horas efectivas

Articulo 11 Horas extraordinarias

de lunes a
para el afo 2023 17,37 viernes no
festivos

los sdbados,
de 23,15 domingos o
festivos

del salario del
Convenioy
gratificaciones
Articulo 15 Beneficios 9% extraordinarias,
incrementada
con la
antiguedad

de treinta dias

Articulo 16 Pagas extraordinarias 2 de salario

Articulo 17 Ayuda escolar

Para el ano 2023 116,94

TABLAS SALARIALES DEL ANO 2023



Area de produccién
Grupo profesional
1 Oficial de 12

2 Oficial de 22

3 Oficial de 32

4 Especialista

Area
administracion/mercantil/técnicos/comercial

Grupo profesional

1 Encargado/a general fabrica
Jefe/a de seccidn fabrica
Jefe/a de seccidén administracidn
Jefe/a de seccidén

2 Modelista patronista

Oficial 12 administrativo/a
Oficial 22 administrativo/a
Viajante

3 Auxiliar administrativo/a
Area de almacén y servicios
Grupo profesional

1 Jefe/a de almacén

2 Chofer

Vigilante

Personal de limpieza

Péliza de seguros

Ayuda escolar

Precio hora extra

2023

AW

CONVENIO COLECTIVO (DOGC Nim. 9266 -
11.10.2024)

cédigo

1.403,15
1.348,25
1.220,08
1.190,01

1.745,72
1.745,72
1.745,72
1.462,74
1.404,66
1.352,20
1.176,76
1.176,76
1.145,15

1.541,54
1.145,15
1.145,15

7,91

18,31

116,94
2.023,00

Lunes a viernes

17,37

79000115011994

por hora

Sabado
23,15



Articulo 4 Vigencia

El presente Convenio entrara en vigor el 1 de
enero de 2024, a todos sus efectos. Su
duracién serd hasta el 31 de diciembre de
2026

Articulo 9 Jornada laboral

sera como maximo de 1760

La jornada anual maxima serda de 1744

Articulo 11 Horas extraordinarias

para el afio 2024:

importe de 17,91

o de 23,87

Para el resto de afios de vigencia del
convenio, los importes econémicos detallados
se incrementaran de conformidad con el
incremento anual acordado en el articulo 12
del presente Convenio Colectivo

Articulo 15 Beneficios. Articulo 16 Pagas
extraordinarias

horas efectivas,
para todos los
afos de vigencia
del presente
convenio
colectivo,
respetandose
las situaciones
mas
beneficiosas

horas efectivas
a partir de 1 de
enero de 2025
para aquellas
empresas que
hayan
implementado
en 2024 la
jornada irregular
prevista en el
apartado B) del
articulo 9.5

euros de lunes a
viernes no
festivos

euros los
sabados,
domingos o
festivos



Pagas extraordinarias 3

Beneficios

Navidad hasta el 15 de
diciembre

v hasta el 30 de

erano C0>

junio

Articulo 17 Ayuda escolar

Para el afio 2024 ... anual 120,57

Para el resto de afios de vigencia del

convenio, el importe detallado se

incrementard de conformidad con el

incremento anual acordado ...

Articulo 23.2 Contrato formativo para la

obtencién de practica profesional

Serd de aplicacion el 70%

y 85%

TABLAS SALARIALES ANO 2024

Categoria Convenio Afio 2024

1 Oficial/a de 12
2 Oficial/a de 22
3 Oficial/a de 32
4 Especialista
Area
administracién/mercantil/técnicos/comercial
Encargado/da
1 general de

fabrica

9% del salario +
gratificaciones
extraordinarias
+ antigliedad

de treinta dias
de salario

de treinta dias
de salario

euros para
gastos escolares
por hijo/a en
edad escolar, de
0 a 20 afios ...

del salario
correspondiente
duranteel 12y
22 afio
respectivamente

1.446,65
1.390,04
1.257,90
1.226,90

1.799,84



Jefe de Seccién
fabrica

Jefe de Seccién
administracion

Jefe de Seccién

Modelista
patronista

Oficial/a 12
administrativo/va

Oficial/a 22
administrativo/va

Viajante

Auxiliar
administrativo/va

Area Almacén y Servicios

1 Jefe de Almacén
2 Chéfer
Vigilante
Personal de
Limpieza
Péliza de Seguros 18,87
Ayuda escolar 120,57
Precio Hora Extra Afio
2024

REVISION SALARIAL (DOGC Nim. 9429 -

6.6.2025)
Codigo 79000115011994
TABLAS SALARIALES

Afo 2024
Area de produccién
1 Oficial/a de 12 1.446,65
2 Oficial/a de 22 1.390,04
3 Oficial/a de 32 1.257,90

1.799,84

1.799,84
1.508,08

1.448,20

1.394,12

1.213,24
1.213,24

1.180,65

1.589,32
1.180,65
1.180,65

8,15

Lunes a Viernes

17,91

Afo 2025

1.490,05
1.431,74
1.295,64

por hora

Sébados
23,87



4 Especialista

Area
administracién/mercantil/técnicos/comercial

1 Encargado/a general fabrica
Jefe/a de seccidn fabrica
Jefe/a de seccidén administracién
Jefe/a de seccidén

2 Modelista patronista
Oficial/a 12 administrativo/a
Oficial/a 22 administrativo/a
Viajante

3 Auxiliar administrativo/a
Area almacén y servicios

1 Jefe/a de almacén

2 Chéfer

Vigilante/a

Personal de limpieza
Péliza de seguros
Ayuda escolar

Precio hora extra

2024
2025

1.226,90

1.799,84
1.799,84
1.799,84
1.508,08
1.448,20
1.394,12
1.213,24
1.213,24
1.180,65

1.589,32
1.180,65
1.180,65

8,15

18,87
120,57

Lunes a viernes
17,91
18,45

1.263,71

1.853,84
1.853,84
1.853,84
1.553,32
1.491,65
1.435,94
1.249,64
1.249,64
1.216,07

1.637,00
1.216,07
1.216,07

8,40

19,44
124,19

Séabado
23,87
24,59

por hora



