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Resumen

Convenio Colectivo Distribuidores De Productos Farmacéuticos. Ultima actualizacién a: 06-08-2025
Vigencia de: 01-01-2024 a 31-12-2026. Duracién TRES ANOS. Ultima publicacién en BOE 188 del tipo:
CONVENIO.

Convenio

CONVENIO COLECTIVO (BOE num. 188, de 6 de agosto de 2025)

Resolucién de 21 de julio de 2025, de la Direcciéon General de Trabajo, por la que se registra y publica el
Convenio colectivo estatal para el comercio de distribuidores de especialidades y productos farmacéuticos.

Visto el texto del Convenio colectivo estatal para el comercio de distribuidores de especialidades y productos
farmacéuticos (c6digo convenio n.2 99001115011981), que fue suscrito con fecha 24 de marzo de 2025, de una
parte por la Federacién de Distribuidores Farmacéuticos (FEDIFAR) en representacién de las empresas del
sector, y de otra por los sindicatos UGT-Servicios publicos, CCOO de Industria y FS-USO, en representacién de
los trabajadores, y que ha sido finalmente subsanado mediante acta de 3 de junio de 2025, y de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido
aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de octubre), y en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y
planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:
Primero.

Ordenar la inscripcion del mencionado Convenio colectivo en el correspondiente Registro de convenios


https://ccoo.app/convenio/convenio-colectivo-distribuidores-de-productos-farmaceuticos-de-espana/
https://ccoo.app/convenio/convenio-colectivo-distribuidores-de-productos-farmaceuticos-de-espana/

colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacién a la Comisién Negociadora.

Segundo.

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

Madrid, 21 de julio de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves Gonzéalez Garcia.

CONVENIO COLECTIVO ESTATAL PARA EL COMERCIO DE
DISTRIBUIDORES DE ESPECIALIDADES Y PRODUCTOS FARMACEUTICOS

CAPITULO I Disposiciones generales

Articulo 1. Ambito territorial.

Las normas del presente Convenio serdn de obligatoria aplicacién en todo el Estado espafiol.

Articulo 2. Ambito funcional y estructura de la negociacién colectiva.

El presente Convenio Colectivo sera de obligada aplicacidn en todas las empresas, ya sean personas fisicas o
juridicas, que se dediquen al comercio al por mayor de especialidades y productos farmacéuticos. De igual
forma, el convenio obligard a las empresas de nueva instalacién, incluidas en sus dmbitos territorial y funcional.

Ambas partes con el 4nimo de evitar toda dispersiédn que pueda dificultar ulteriores Convenios Colectivos de
ambito estatal y sectorial, y sin perjuicio de lo establecido en el articulo 84.2 y 84.3 del Estatuto de los
Trabajadores se comprometen a no fomentar la deliberacién y conclusién de Convenio Colectivo de trabajo de
ambito menor para estas actividades, lo que no impide acuerdos de cardcter particular a que puedan llegar las
empresas con la representacién sindical de las personas trabajadoras.

El presente Convenio colectivo ha sido negociado al amparo del articulo 83.2 del Estatuto de los trabajadores y
articula la negociacién colectiva en el sector del comercio de distribuidores de especialidades y productos
farmacéuticos a través de la estructura negociadora siguiente:

a) Convenio colectivo nacional.

El actual convenio del comercio de distribuidores de especialidades y productos farmacéuticos en su actual
edicién que es de aplicacién directa a las empresas que se encuentran dentro de su dmbito funcional dada su
naturaleza juridica de Convenio Colectivo de eficacia general, con excepcién de lo dispuesto en el apartado b) y
).

b) Convenios colectivos de empresa o centro de trabajo.

Los convenios de empresa atendiendo a lo dispuesto en el articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores son
auténomos salvo que los firmantes acuerden la supletoriedad del presente Convenio Colectivo o la remisién de
determinadas materias a lo dispuesto en éste.

¢) Convenios colectivos y acuerdos interprofesionales de Comunidad Auténoma.

Atendiendo a lo dispuesto en el articulo 84.3 del Estatuto de los trabajadores en el ambito de una comunidad



auténoma, los sindicatos y las asociaciones empresariales que rednan los requisitos de legitimacion de los
articulos 87 y 88, podran negociar convenios colectivos y acuerdos interprofesionales de comunidad auténoma
que tendran prioridad aplicativa sobre cualquier otro convenio sectorial o acuerdo de dmbito estatal, siempre
que dichos convenios y acuerdos obtengan el respaldo de las mayorias exigidas para constituir la comisién
negociadora en la correspondiente unidad de negociacién y su regulacién resulte mas favorable para las
personas trabajadoras que la fijada en los convenios o acuerdos estatales.

d) La articulacién de la negociacién colectiva del sector del comercio de distribuidores de especialidades y
productos farmacéuticos no contempla Convenios de dmbito superior al de empresa e inferior al Convenio
Nacional, pero, y atendiendo a los dispuesto en el articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores, para las
unidades negociadoras que existiesen o pudieran crearse en dicho dmbito, el Convenio Estatal serd de
preceptiva y obligatoria aplicacién en las siguientes materias:

a) Salario y cualquier complemento salarial regulado en este convenio.

b) Jornada méaxima anual y su distribucién.

¢) Periodo de prueba.

d) Modalidades de contratacién.

e) Grupos Profesionales y régimen de clasificacion profesional.

f) Régimen disciplinario.

g) Normas minimas en materia de medio ambiente y seguridad y salud en el trabajo.

h) Movilidad geogréfica.

Articulo 3. Ambito personal.

Las presentes condiciones de trabajo afectaran a todo el personal empleado en las empresas incluidas en los
ambitos anteriores, salvo los expresamente excluidos en la legislacién vigente.

Articulo 4. Ambito temporal, vigencia y duracién.

El presente convenio entrara en vigor a partir de su publicacidn en el «Boletin Oficial del Estado». Su duracién
serda hasta el 31 de diciembre de 2026.

Los efectos econdmicos seran desde el 1 de enero de 2024 para el primer afio de su vigencia, y desde 1 de
enero en los dos afios siguientes de vigencia (2025 y 2026).

Articulo 5. Ultraactividad, denuncia y revision.

Las partes se comprometen a mantener la vigencia del presente convenio hasta la firma de un nuevo Convenio
que lo sustituya, asi como a iniciar la negociacién del nuevo convenio tres meses antes de finalizar la vigencia
pactada, sin que sea necesario el realizar denuncia alguna, ya que quedara el convenio denunciado
automaticamente. Por lo demas, se estara a lo establecido en la Legislacidn vigente en cada momento.



Articulo 6. Vinculacion a la totalidad.

Las condiciones aqui pactadas forman un todo orgdnico e indivisible y, a efectos de su aplicacién practica, seran
consideradas globalmente y en computo anual.

CAPITULO Il Clasificacién profesional

Articulo 7. Clasificacion.

Se establecen cuatro Grupos Profesionales mas el Grupo 0.

Apartado 1. Clasificacién funcional: Las personas trabajadoras afectadas por el presente Convenio Colectivo en
el dmbito del Sector de Comercio de distribucién de Productos Farmacéuticos en atencién a las funciones que
desarrollan y de acuerdo con las definiciones que se especifican en el articulo siguiente, seran clasificados en
Grupos Profesionales.

Esta estructura profesional pretende obtener una mas razonable estructura productiva, todo ello sin merma de
la dignidad, oportunidad de promocién y justa retribucién que corresponda a cada persona asalariada de este
sector. Los actuales puestos de trabajo y tareas se ajustaran a los grupos establecidos en el presente Convenio
Colectivo.

Apartado 2. Definicion de los grupos profesionales: En este articulo se definen los grupos profesionales que
agrupan las diversas tareas y funciones en las empresas dedicadas a la actividad de la Comercializacion y
Distribucién de productos y Especialidades Farmacéuticas.

A la hora de establecer una clasificacién profesional por Grupos Profesionales, se hace preciso establecer una
serie de criterios que permitan establecer con rigor la pertenencia a un grupo profesional, y a estos efectos se
establecen los siguientes:

Autonomia: Factor para cuya valoracién deberd tenerse en cuenta la mayor o menor dependencia jerdrquica en
el desempeno de la funcién que se desarrolle.

Mando: Factor para cuya valoracion debera tenerse en cuenta:

A) Ordenacion de tareas.

C

D) NUmero de personas sobre las que se ejerce el mando.

)

B) Capacidad de interrelacion.
) Naturaleza del colectivo.
)

Responsabilidad: Factor para cuya valoracién deberd tenerse en cuenta tanto el grado de Autonomia de accién
del titular de la funcién, como el grado de influencia sobre los resultados e importancia de las consecuencias de
su gestion.

Conocimientos: Factor para cuya valoracién debera tenerse en cuenta, ademas de la formacién basica
necesaria para poder cumplir correctamente el cometido encomendado, el grado de conocimiento y experiencia
adquirido, asi como el grado de dificultad en la adquisicién de dichos conocimientos y experiencias.

Iniciativa: Factor para cuya valoracién debera tenerse en cuenta el mayor o menor sometimiento a directrices o
normas para la ejecucion de la funcién.

Complejidad: Factor cuya valoracién estd en funcién del mayor o menor niUmero de personas a su cargo; asf



como de mayor o menor grado de integracién de los diversos factores antes enumerados, en la tarea o puesto
encomendado.

Del mismo modo debera tenerse en consideracién a la hora de calificar los puestos de trabajo, la dimension de
la empresa o de la unidad productiva en la que se desarrolla la funcién.

Apartado 3. Normas y criterios de encuadramiento: El encuadramiento de las personas trabajadoras dentro de
la estructura profesional pactada y, por consiguiente, la asignacién a cada uno de ellos de un determinado
grupo profesional sera el resultado de la conjunta ponderacién de los anteriores factores de asignacién
(Conocimientos, Iniciativa, Autonomia, Responsabilidad, Mando y Complejidad).

Para determinar la correcta clasificacion profesional de cada tarea, funcién o el puesto de trabajo del que se
trate, se atenderd a su contenido bdsico esencial, sin que se excluya la posibilidad de que, en cada grupo
profesional, se puedan realizar tareas, de caracter complementario, que pudieran ser basicas de puestos de
trabajo de otros grupos profesionales.

Al inicio de la relacion laboral entre la empresa y la persona de la que se trate, se establecera, en el contrato
laboral, el contenido basico de la prestacidn objeto del contrato de trabajo, asi como su pertenencia a uno de
los grupos profesionales previstos en el presente Convenio Colectivo. Cuando el contrato de trabajo se realice
por escrito debera reflejarse con claridad el grupo profesional asignado a la persona trabajadora.

La asignacion del Grupo Profesional, a cada persona trabajadora, se realizara atendiendo a los criterios
generales del punto 2 de este articulo y el contenido bésico concreto de la prestacién laboral que se desarrolle
en el puesto de trabajo analizado.

Descripcién de los Grupos profesionales
Grupo profesional n.2 0

Definicién general: El personal perteneciente a este grupo planifica, organiza, dirige y coordina las diversas
actividades necesarias para el normal desenvolvimiento de la Empresa. Es responsable Gltimo en la toma de
decisiones de toda la organizacién empresarial, o de una unidad auténoma con responsabilidad directa de la
propiedad.

En este Grupo profesional las actividades a desarrollar son las siguientes:
Por tareas y/o funciones:

Fijacién de objetivos, planificacién de medios y tareas para su consecucion y supervisién de su cumplimento, en
el mas amplio sentido.

Cualquier otra funcién o tarea andloga que responda a los criterios generales y de formacién atribuidos a este
Grupo Profesional.

Por formacion:

Titulacién a nivel de educacién universitaria, complementada con una formacién especifica para el puesto de
trabajo o conocimientos profesionales equivalentes tras una dilatada experiencia.

Grupo profesional n.2 1

Definicién general: Tareas y/o funciones que suponen la realizacién de tareas técnicas complejas y
heterogéneas, con objetivos globales definidos y alto grado de exigencia en autonomia, iniciativa y
responsabilidad. Se incluyen también en este grupo profesional funciones que suponen responsabilidad
concreta para la gestién de una o varias areas funcionales de la Empresa a partir de las directrices generales
amplias emanadas del personal perteneciente al grupo profesional «0» o de la propia Direccién o propiedad de
la Empresa. Funciones que suponen la realizacidn de tareas técnicas de la mas alta complejidad e incluso la
participacién en la definicidn de los objetivos concretos a alcanzar en un campo, con un alto grado de



autonomia, iniciativa y responsabilidad en dicho cargo de especialidad técnica.
En este Grupo profesional las Actividades a desarrollar son las siguientes:
Por tareas y/o funciones:

Fijacién de objetivos, planificacién de medios y tareas para su consecucion y supervisién de su cumplimento, en
el mas amplio sentido.

Cualquier otra funcién o tarea andloga que responda a los criterios generales y de formacién atribuidos a este
Grupo Profesional.

Por formacion:

Titulacién a nivel de educacién universitaria, complementada con una formacién especifica para el puesto de
trabajo o conocimientos profesionales equivalentes tras una dilatada experiencia.

Grupo Profesional n.2 2

Definicién general: Tareas y/o funciones que suponen la integracién, coordinacién y supervisién de tareas
diversas, realizadas por un conjunto de colaboradores en una misma unidad funcional. Tareas complejas pero
homogéneas que, aun sin implicar responsabilidad de mando, tienen un alto contenido intelectual o de
interrelacién humana, en un marco de instrucciones generales de alta complejidad técnica.

En este Grupo profesional las Actividades a desarrollar son las siguientes:
Por tareas y/o funciones:

Coordinacién y mando sobre un grupo de personas trabajadoras ocupadas en tareas homogéneas,
responsabilizdndose del cumplimiento de los objetivos del grupo o seccidn, sin perjuicio de asumir personal y
directamente alguna de ellas.

Coordinacién de las actividades de una division especifica dentro de la organizacién de la Empresa, ejercitando
el mando sobre sus componentes, fijando tareas y controlando y exigiendo su cumplimiento.

Comercializacién y mercadotecnia.

Funciones y actividades de analisis y programacién de los sistemas informaticos de acuerdo con la formacién y
titulacion aportada.

Cualquier otra funcién o tarea andloga que responda a los criterios generales y de formacién atribuidos a este
Grupo Profesional.

Por formacion:

Titulacidn a nivel de educacién universitaria, Médulos Profesionales de Grado Superior, Formacién Profesional de
segundo grado, o conocimientos profesionales equivalentes adquiridos tras una experiencia acreditada.

Grupo profesional n.2 3

Definicién general: Tareas y/o funciones de ejecucién auténoma que exigen habitualmente iniciativas por parte
de las personas trabajadoras encargadas de su ejecucion. Funciones que suponen integracién, coordinacion y
supervisién de tareas homogéneas. Pueden llevar aparejado, de modo temporal, el mando sobre otras personas
trabajadoras, ademas de la ejecucién de tareas propias diferenciadas.

En este Grupo profesional las Actividades a desarrollar son las siguientes:
Por tareas y/o funciones:

Promocién de las ventas, comercializacién de los productos distribuidos por la empresa y al desarrollo de su
publicidad, como también a la venta de los mismos mediante cualquier modalidad o con la utilizacién de
cualquier medio técnico de comunicacion.

Funciones y actividades de analisis y programacién de los sistemas informaticos.



Funciones de mantenimiento y adecuacion de los procesos y sistemas informaticos.
Tareas de registro de la contabilidad en todas sus fases, por medios tradicionales o informaticos.

Tareas de pedidos de compras en toda su extensién, no obstante, dichas funciones podran incorporarse a otros
grupos profesionales dependiendo de la tipologia y dimensidon de la empresa.

Coordinacién de tareas de un grupo de personas trabajadoras ocupado en labores de mantenimiento de
magquinaria, instalaciones o vehiculo.

Cualquier otra funcion o tarea analoga que responda a los criterios generales y de formacién atribuidos a este
Grupo Profesional.

Por formacion:

Titulacidn a nivel de Bachillerato, Formacidn Profesional de segundo grado, o conocimientos profesionales
equivalentes adquiridos tras una experiencia acreditada.

Grupo profesional n.2 4

Definicién general: Tareas que consisten en la ejecucion de trabajos que, aungue se realizan bajo instrucciones
precisas, requieren adecuados conocimientos profesionales y/o aptitudes practicas y cuya responsabilidad esta
limitada por una supervisién directa. Tareas y/o funciones, que se ejecutan segun instrucciones concretas,
claramente establecidas, con un método de trabajo preciso, y con un alto grado de dependencia jerarquica y/o
funcional, que requieren preferentemente esfuerzo fisico y/o atencioén.

En este Grupo profesional las Actividades a desarrollar son las siguientes:
Por tareas y/o funciones:

Recepcién de pedidos por cualquier sistema, medio o procedimiento.
Recepcién de mercancias en todas sus fases, incluyendo las devoluciones.

Preparacion y puesta de pedidos, entendiendo por tal todas las tareas comprendidas desde la funcién de
ordenar y colocar los productos en las estanterias o dispensadores automaticos, hasta su posterior separaciéon y
preparacion, repartiéndolos en cestas o cubetas o cualquier otro medio de embalaje, o embaldndolos y
etiquetandolos para su posterior envio, interpretando para ello el pedido u orden de puesta mediante un
documento fisico o instruccién electrénica.

Tareas de transporte interno y paletizacion realizado con elementos mecanicos.
Tareas auxiliares de verificacién y control de calidad.

Tareas de acondicionamiento con regulacién, puesta a punto, y limpieza de todo tipo de maquinas auxiliares,
asi como de su zona de trabajo.

Tareas de despacho de pedidos, revisién de mercancias y distribucién con registro en los libros o maquinas al
efecto del movimiento diario.

Funciones de conduccién de vehiculos de reparto.

Funciones referidas a la recepcién y realizacién de llamadas telefénicas para recibir pedidos, atender
reclamaciones o gestiones de los clientes o proveedores, y/o atencién de visitas.

Tareas de tratamiento de textos, archivo, registro, calculo, facturacién o similares de administracién. Tareas
propias de secretariado.

Gestiones de cobro.
Tareas de registro de la contabilidad en todas sus fases, por medios tradicionales o informaticos.

Mantenimiento de la operatividad de redes informéticas internas de la Empresa. Puesta en funcionamiento de
ordenadores y accesorios informaticos.



Labores de redaccion de correspondencia comercial, calculo de precios a la vista de ofertas recibidas, recepcién
y tramitacién de pedidos y realizacién de propuestas de contestacién.

Tareas de administracién de personal como recibo de salarios, seguros sociales, retenciones fiscales,
tramitacién y control de altas y bajas, etc.

Operaciones elementales de manejo de maquinas sencillas, entendiendo por tales, aquellas que no requieran
adiestramiento y conocimiento especifico.

Operaciones de carga y descarga manuales o con ayuda de elementos mecdanicos que no requieran, para su
utilizacién carné o formacién especifica.

Tareas que consisten en efectuar recados, encargos, transporte manual, llevar o coger correspondencia, ayuda
de un conductor.

Tareas elementales recuperacién de materias y productos.
Tareas sencillas de mantenimiento y limpieza de locales y enseres.
Vigilancia de edificios y locales sin requisitos especiales.

Tareas de mecanografia, archivo, registro, calculo, facturacién o similares de administracién, sin precisarse
conocimientos informaticos de ningun tipo.

Cualquier otra funcién o tarea andloga que responda a los criterios generales y de formacién atribuidos a este
Grupo Profesional.

Por formacidn:

Titulacién o conocimientos profesionales equivalentes al Graduado Escolar, Formacién Profesional de primer
grado o Educacién Secundaria Obligatoria.

Conocimientos elementales relacionados con las tareas que se desempefian.

En aquellos centros de trabajo que, por su reducida dimensién, la aplicacién de los contenidos de esta nueva
clasificacién profesional pudiese conllevar la articulacién de una o varias tareas y/o funciones, para una misma
persona, siendo estas funciones o tareas de diferentes grupos profesionales, precisard, en todo caso, el
considerar los elementos y criterios de trabajos de superior categoria o Grupo Profesional.

Notas aclaratorias:

1. La clasificacién contenida en el presente articulo, se realizard por interpretacion y aplicacién de los criterios
generales y por actividades bdsicas mas representativas desarrolladas en las funciones expresadas en cada uno
de los grupos profesionales.

2. En el caso de concurrencia en un puesto de trabajo de labores basicas correspondientes a diferentes grupos
profesionales, la clasificacién se realizara en funcién de las actividades propias del Grupo Profesional en el que
dedique la mayor parte de su jornada, atendiéndose en todo caso al criterio de trabajos de igual valor de cara a
evitar cualquier tipo de discriminacién.

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

4. En los Grupos Profesionales las actividades a desarrollar por reas, tareas y/o funciones, se describen a
meros efectos informativos, sin que suponga limitacién funcional alguna entre las mismas y sin perjuicio de la
movilidad funcional legalmente prevista.



Articulo 8. Contratacion de personal.

1. Todo lo relativo a los tipos de contrato, duracién, suspensién y extincién de los mismos, se regira por lo que
establezca la legislacién vigente en cada momento, actualmente el Real decreto 32/2021.

Asi mismo, las partes acuerdan la constitucion de una Comisidén paritaria sobre contratacién, que estara
compuesta por 3 miembros por la parte patronal y 3 miembros por la parte social al objeto de analizar la
situacién del sector y abordar la adaptacion, de los cambios legislativos en materia de contratacién a la realidad
y necesidades del sector, al objeto de coadyuvar al mantenimiento del empleo y a la conversién de los
contratos de duracién determinada a contratos de tiempo indefinido.

Las conclusiones de la comisién de estudio se trasladaran a la comisidon negociadora del convenio para, tras su
aprobacioén, incorporarlas al texto del mismo.

Con independencia de lo anterior, ambas partes pactan expresamente ampliar la vigencia de los contratos
temporales hasta doce meses. Si con posterioridad a la publicacién del presente convenio, la comisién paritaria
acordara una reduccién de estos plazos, se promovera la modificacidon del convenio en los términos que se
consideren oportunos.

2. Contratos de relevo:

Para que la persona trabajadora pueda acceder a la jubilacién parcial, en los términos establecidos en el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social y demas disposiciones concordantes, debera acordar con su
empresa una reduccioén de jornada y de salario, y la empresa debera concertar simultdneamente un contrato de
relevo, de acuerdo con lo establecido en el apartado siguiente, con objeto de sustituir la jornada de trabajo
dejada vacante por la persona trabajadora que se jubila parcialmente.

También se podra concertar el contrato de relevo para sustituir a las personas trabajadoras que se jubilen
parcialmente después de haber cumplido la edad de jubilacién ordinaria que corresponda conforme a lo
establecido en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

La ejecucién de este contrato de trabajo a tiempo parcial y su retribucién serdn compatibles con la pensién que
la Seguridad Social reconozca a la persona trabajadora en concepto de jubilacién parcial.

La relacién laboral se extinguira al producirse la jubilacién total de la persona trabajadora.
El contrato de relevo se ajustara a las siguientes reglas:

a) Se celebrard con una persona trabajadora en situaciéon de desempleo o que tuviese concertado con la
empresa un contrato de duracién determinada.

b) Salvo lo establecido en los dos péarrafos siguientes, la duracién del contrato de relevo que se celebre como
consecuencia de una jubilacién parcial tendrd que ser indefinida o por duracién determinada en los supuestos
en los que legalmente se permita la utilizacién de esta modalidad de contratacidn.

En el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 2, el contrato de relevo debera alcanzar al menos
una duracién igual al resultado de sumar dos afos al tiempo que le falte a la persona trabajadora sustituida
para alcanzar la edad de jubilacién ordinaria que corresponda conforme al texto refundido de la Ley General de
la Seguridad Social. En el supuesto de que el contrato se extinga antes de alcanzar la duracién minima indicada,
el empresario estara obligado a celebrar un nuevo contrato en los mismos términos del extinguido, por el
tiempo restante.

En el caso de la persona trabajadora jubilada parcialmente después de haber cumplido la edad de jubilacién
ordinaria prevista en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, la duracién del contrato de
relevo que podra celebrar la empresa para sustituir la parte de jornada dejada vacante por el mismo podra ser
indefinida o anual. En este segundo supuesto, el contrato se prorrogard automaticamente por periodos anuales,



extinguiéndose en todo caso al finalizar el periodo correspondiente al afio en que se produzca la jubilacién total
de la persona trabajadora relevada.

¢) Salvo en el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 2, el contrato de relevo podra celebrarse a
jornada completa o a tiempo parcial. En todo caso, la duracién de la jornada deberd ser, como minimo, igual a la
reduccién de jornada acordada por la persona trabajadora sustituida. El horario de trabajo de la persona
trabajadora relevista podrd completar el de la persona trabajadora sustituida o simultanearse con ella.

d) El puesto de trabajo de la persona trabajadora relevista podra ser el mismo de la persona trabajadora
sustituida. En todo caso, debera existir una correspondencia entre las bases de cotizacién de ambos, en los
términos previstos en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

Las modificaciones legales o reglamentarias que eventualmente puedan producirse en el régimen juridico de la
contratacién de personal, contempladas en el articulo 8 del presente convenio colectivo, se entenderan
directamente de aplicacion.

Articulo 9. Resolucion unilateral del contrato.

El personal comprendido en el dmbito del presente Convenio que se proponga cesar en el servicio de la
empresa, debera comunicarlo a la Direccién de la misma, a través de sus mandos directos, por escrito con
acuse de recibo, con quince dias de anticipacién a la fecha en que haya de dejar de prestar sus servicios.

Articulo 10. Movilidad funcional.

Se podra llevar a cabo una movilidad funcional en el seno de la empresa, ejerciendo como limite para la misma
lo dispuesto en los articulos 22 y 39 del vigente Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 11. Formacion profesional y capacitacion.

Se estara en un todo a lo dispuesto sobre el mismo tema, formacién profesional, cultural, cursillos de
capacitacién y reconversion, a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores, y cumpliendo asimismo aquellas
disposiciones especificas que regulen los contratos formativos.

CAPITULO lll Condiciones econdmicas

Articulo 12. Compensacion.

Las condiciones pactadas son compensables en su totalidad con las que anteriormente rigieran por mejora
pactada o unilateralmente concedida por la empresa, mediante mejoras de sueldos 0 mediante conceptos
equivalentes, jurisprudencial, contencioso-administrativo, Convenio, pacto de cualquier clase, contrato
individual, usos y costumbres locales, comarcales o regionales, o por cualquier otra causa.



Articulo 13. Absorcion.

Habida cuenta de la naturaleza del Convenio, las disposiciones legales futuras que impliquen variacién
econdmica en todos o algunos de los conceptos retributivos, siempre que estén determinados dinerariamente,
Unicamente tendran eficacia practica si globalmente considerados superasen el nivel total del Convenio.

Articulo 14. Garantias personales.

Se respetaran las situaciones personales que, con caracter de computo anual, excedan del Convenio,
manteniéndose estrictamente en calidad de garantia ad personam, excepto en la cuantia o cuantias necesarias
para cubrir la cifra estipulada en el SMG.

Articulo 15. Tablas salariales.

Salario total anual:

1.2 Incrementos por afios:

Para los afios de vigencia de este convenio se establecen los siguientes incrementos generales:
Afo 2024: 3,4%.

Afo 2025: 3,4%.

Afo 2026: 3%.

Las Tablas Salariales de aplicacién en cada afio de vigencia de este convenio, fijadas en salario total anual,
seran las siguientes:

A) Afo 2024.

Se establecen para el afio 2024 los siguientes Salarios de cada Grupo:
Grupo 0: 27.235,61 euros.

Grupo I: 23.493,57 euros.

Grupo II: 20.948,65 euros.

Grupo lll: 19.674,47 euros.

Grupo IV: 18.876,36 euros.

Salario Minimo Garantizado: 19.646,41 euros.

B) Afio 2025.

Se establecen para el afio 2025 los siguientes Salarios de cada Grupo:
Grupo 0: 28.161,62 euros.

Grupo I: 24.292,35 euros.

Grupo II: 21.660,90 euros.

Grupo Ill: 20.343,40 euros.

Grupo IV: 19.518,16 euros.

Salario Minimo Garantizado: 20.314,39 euros.

C) Afio 2026.

Se establecen para el afio 2026 los siguientes Salarios de cada Grupo:



Grupo 0: 29.006,47 euros.

Grupo I: 25.021,12 euros.

Grupo II: 22.310,73 euros.

Grupo Ill: 20.953,70 euros.

Grupo IV: 20.103,70 euros.

Salario Minimo Garantizado: 20.923,82 euros.

El Salario Minimo Garantizado se regira por lo previsto en este articulo.
2.2 Salario Minimo Garantizado.

Con efectos desde el 1 de enero de 2011, se estableci6 un Salario Minimo Garantizado de Sector por el
Convenio de la Distribucién Farmacéutica, en términos de retribucién minima por los conceptos fijos y
periddicos (conforme a lo que mas adelante se detalla) que retribuyan una jornada laboral ordinaria a tiempo
completo; se excluye de este minimo garantizado la retribucién establecida conforme a lo que rige para los
contratos formativos, y aquellos otros tipos de contrato que en el futuro pudieran establecerse por norma legal
0 acuerdo interprofesional y que contemplen una posible retribucién inferior a la que rija en los convenios de
aplicacion.

El Salario Minimo Garantizado de Sector se incorpora a las Tablas Salariales como un apartado mas de las
mismas, y en el futuro le seran de aplicacién los incrementos que se pacten.

Aquellas personas trabajadoras a las que resulte de aplicacién este Salario Minimo Garantizado de Sector,
recibiran el importe que falte entre su retribucién anual y la minima garantizada en un concepto salarial
especifico, denominado «Complemento de Salario Minimo Garantizado (CSMG)», que recibirdn en el mismo
nimero de pagas en que cobren el Salario Base o Salario Convenio, y que se regira por lo establecido en este
articulo.

Este CSMG se abonara a todos las personas trabajadoras cuya retribucion fija anual por jornada ordinaria a
tiempo completo no supere la suma del Salario Minimo Garantizado. Dada la diversidad de situaciones vigentes
en empresas y centros de trabajo que contienen mejoras salariales, y la necesidad de que el este CSMG se
aplique sélo después de haber tenido en cuenta tales mejoras, se establecen los siguientes criterios para el
calculo de este nuevo Complemento.

Se consideran mejoras que deben ser tenidas en cuenta para determinar si la retribucién anual de la persona
trabajadora alcanza o no el Salario Minimo Garantizado de Sector:

Todos los conceptos que retribuyan adicionalmente al Salario de Convenio una jornada ordinaria, como salario
por unidad de tiempo, medido en cémputo anual.

Todos aquellos conceptos que bajo denominaciones aparente de variabilidad tengan establecido un importe fijo,
cuya consecucién no dependa de una mayor cantidad de tiempo, de calidad o de actividad. En los casos en los
que haya criterios de variabilidad, pero se garantice un minimo de salario por este concepto, tal cantidad
minima serd tenida en cuenta para calcular la existencia o no de CSMG. Para estos célculos se tomara el valor
anual de estos conceptos.

Todos los conceptos que retribuyen la mera presencia del empleado/a en su puesto de trabajo, en su importe
anual. lgualmente, todos los importes recibidos por los empleados bajo conceptos de plus de transporte o
desplazamiento o similar denominacién, que consista en un importe fijo que se perciba de forma independiente
a la existencia de un desplazamiento real, o que se perciba alguno de los meses de manera independiente a la
presencia real del empleado/a en su puesto de trabajo.

Todas las mejoras de calculo sobre las reglas de devengo de antigliedad que mejore en cémputo anual lo



establecido en este Convenio.

Se deja expresamente establecido que, aunque cualquiera de los conceptos anteriores estuviera establecido
con el caracter de no compensable o no absorbible, el CSMG no sera de aplicacién cuando el importe de esos
conceptos sea superior a este, ya que el Salario Minimo Garantizado se ha establecido precisamente como una
garantia de ingreso minimo que ya tiene en cuenta la existencia de tales retribuciones superiores al Salario de
Convenio del Grupo IV en empresas del sector.

La Comision Mixta del Convenio aprobara criterios mas detallados y ejemplificados de conceptos salariales
habituales en las Empresas y su régimen de computo o no a los efectos previstos en este articulo.

En caso de desacuerdo en el seno de las empresas sobre los conceptos que deban compensar el Salario Minimo
Garantizado, la Comisién Mixta de este Convenio actuard como érgano previo obligatorio de mediacién; en caso
de fallar la mediacién la Comisidn Mixta emitira su dictamen sobre la controversia como intérprete de lo aqui
acordado. En dicha mediacién y posible interpretacién se deberdn aplicar los criterios indicados en este articulo.
El plazo maximo de ambos procesos (mediacidn o interpretacidn) serd de 45 dias desde que tenga entrada la
solicitud de cualquiera de las partes con la explicacién completa de los conceptos en discusién.

Plus de Coordinacion.

El personal designado por la empresa para tal fin integrado en el Grupo 4 que coordine habitualmente y a lo
largo de su jornada laboral, las funciones de otras personas trabajadoras integradas en el mismo percibiran el
3% del salario base del grupo, devengandose por dia efectivamente trabajado. Entendiéndose por coordinacién,
distribuir tareas a otras personas, conduciendo sus respectivas tareas para llevar a cabo una accién comdn.

Plus de Nocturnidad.

Salvo condiciones mas beneficiosas, se establece una compensacién del 15% sobre el salario base, en concepto
de nocturnidad para aquellas personas que toda o parte de su jornada de trabajo esté comprendida entre las
22.00 horas y las 06.00 horas. Este incremento se realizara por hora efectivamente trabajada dentro del horario
mencionado.

Para hallar el valor de la hora se dividira el salario base anual de grupo, entre las horas de jornada anuales
establecidas en el articulo 24 del Convenio Colectivo vigente.

Para aquellas empresas que tuvieran establecidas condiciones mas beneficiosas, se aplicaran éstas, no siendo
ambas acumulables.

Articulo 16. Pagas ordinarias y extraordinarias.

Las anteriores retribuciones tienen el caracter de cantidades brutas, y en cdmputo anual, incluyen
expresamente las pagas extraordinarias de julio y Navidad, asi como las de beneficios reguladas en la
legislacién aplicable, estando expresamente incluida dentro del cdmputo sefialado cualquier otra paga que por
el concepto que fuese, tuvieran concedidas las empresas con anterioridad a la fecha de negociacién del
presente Convenio.

Las retribuciones que se fijan en la tabla salarial se entenderan sobre jornada completa, y entendido como la
parte de la retribucidn fijada por unidad de tiempo, sin atender a las circunstancias determinantes de sus
complementos, es decir, que la remuneracion anual esta en funcién de las horas también anuales de trabajo
que resultan de la aplicacién del articulo 25 del presente Convenio.

El Salario de cada Grupo esta compuesto por la totalidad de los conceptos de cada empresa en actividad normal
o habitual en trabajos no medidos. No se incluye en el Salario de Grupo los siguientes conceptos: antigiedad y



complementos variables que dependan de cantidad y/o calidad del trabajo. En el caso concreto y especifico de
aquellas personas trabajadoras a las que, como consecuencia del cambio de categorias a grupos profesionales
realizado en el Convenio Colectivo 2002-2004, se les establecié un complemento personal en el que se integré
la diferencia positiva existente entre el salario que individualmente venian percibiendo y el salario fijado con
caracter general en las Tablas salariales para su nuevo grupo profesional de adscripcién, para este supuesto
concreto, dicho complemento personal no tendrd el caracter de absorbible ni compensable y sera revalorizable.

A peticién individual de la persona trabajadora y siempre que concurra acuerdo con la empresa, las pagas
extraordinarias podran prorratearse en las 12 mensualidades ordinarias. Esta situacion se podra revertir a
solicitud de la persona afectada con un preaviso de 2 meses. Esta forma de cobro se mantendrd como minimo
durante 3 afos.

Articulo 17. Revision salarial.

En el mes de enero de 2027, se reuniran las partes al objeto de revisar los incrementos del indice de Precios al
consumo (IPC) del afio 2026. Si el IPC publicado por el Instituto Nacional de Estadistica (INE) para el afio 2026
superase el 3%, se procederd a incrementar las tablas por la diferencia, hasta un maximo del 1%. Esta revisién
salarial tendra efecto el 1 de enero de 2027.

Ademas, sobre las tablas del aflo 2026 una vez revisadas, se aplicara, también con efecto 1 de enero de 2027,
un incremento salarial adicional del 1,2%.

Articulo 18. Clausula aclaratoria.

Las cantidades entregadas a cuenta del Convenio serdn absorbibles y compensables globalmente con el
incremento acordado.

Los atrasos devengados seran abonados de una sola vez y como maximo en el Ultimo dia del mes siguiente al
de la publicacién en el BOE del convenio.

Articulo 19. Aumentos por antigiedad.

El personal comprendido en el &mbito personal del presente Convenio percibird aumentos periddicos por afios
de servicio, consistentes en el abono de cuatrienios en la cuantia del 5 por 100 del salario Convenio que figura
en la Tabla Salarial correspondiente al grupo profesional en el que esté clasificado.

El computo de la antigliedad se regulara por las siguientes normas:
a) La fecha inicial para su determinacion sera la de ingreso en la empresa.

b) Para el cémputo de antigliedad se tendra en cuenta todo el tiempo servido en la misma empresa,
considerdndose como efectivamente trabajados todos los meses y dias en los que la persona trabajadora haya
recibido un salario o remuneracién, computdndose como tales las licencias con sueldo y situaciones de
incapacidad temporal, asi como las de excedencias de caracter forzoso para prestacién de servicio militar o
nombramiento para cargo publico o sindical. No se estimara el tiempo de excedencia voluntaria.

c) Se computara la antigliedad en razoén de la totalidad de los afios prestados dentro de la empresa, cualquiera
gue sea el grupo profesional en que se encontrase encuadrado.

d) También se estimaran los servicios prestados en las empresas en periodo de prueba y en régimen eventual,



cuando inmediatamente de finalizar dicho caracter pase a ocupar plaza en la plantilla de la empresa.

e) En todo caso, los que cambien de grupo percibiran sobre el salario base de aquel al que se incorporen, los
cuatrienios que les correspondan desde su ingreso en la empresa, computada la antigliedad en la forma de las
normas anteriores, pero calculados en su totalidad sobre el nuevo salario Convenio.

f) En el caso de que una persona trabajadora cese en la empresa por despido procedente o por su voluntad sin
solicitar excedencia voluntaria, si posteriormente reingresase en la empresa, el cémputo de antigliedad se
efectuard a partir de este Ultimo ingreso, perdiendo todos sus derechos y antigliedad anteriormente adquiridos.

Articulo 20. Permanencia.

Con el fin de reconocer la antigiedad al servicio de una misma empresa, a todas aquellas personas
trabajadoras cuya permanencia en la empresa alcance los veinticinco afios, percibiran un importe de 800 euros.
De igual forma, quienes alcancen una permanencia de cuarenta y cinco afios percibirdn un importe de 1.500
euros. Dichas cantidades se abonaran una sola vez.

Aquellas empresas que con anterioridad a la entrada en vigor de este Convenio hubieran abonado cantidades
por estos o similares conceptos, quedaran eximidas de su abono a aquellas personas trabajadoras que las
hubieran percibido, cualquiera que fuese la cantidad abonada, debiendo hacerlo en las condiciones establecidas
en este articulo, a partir de la entrada en vigor del presente Convenio.

Articulo 21. Jubilacion.

Las partes firmantes del presente convenio colectivo acuerdan incorporar al mismo la extincién del contrato de
trabajo por el cumplimiento por parte de la persona trabajadora de la edad de jubilacién fijada en la normativa
de Seguridad Social 0 en su caso una edad igual o superior a 68 afios, tal y como se recoge en la Disposicién
Adicional Décima del Estatuto de los Trabajadores, siempre que se cumplan los siguientes requisitos:

a) La persona trabajadora afectada por la extincién del contrato de trabajo debera cumplir los requisitos
exigidos por la normativa de Seguridad Social y la Disposicion Adicional Décima del ET, para tener derecho al
cien por ciento de la pensién ordinaria de jubilacién en su modalidad contributiva.

b) Si la persona trabajadora hubiese cumplido la edad exigida para la jubilacién, a requerimiento de la empresa
efectuado con una antelacién minima de 2 meses aquel debera facilitar a ésta Ultima un certificado de vida
laboral expedido por la Seguridad Social, con la finalidad de comprobar el cumplimiento o no de las condiciones
necesarias para tener derecho al cien por ciento de la pensién ordinaria de jubilaciéon en su modalidad
contributiva.

¢) Las partes firmantes del presente convenio colectivo vinculan la presente medida a objetivos coherentes de
politica de empleo en el ambito de la distribucién mayorista de productos farmacéuticos. Por lo tanto, en caso
de extincion del contrato de trabajo por cumplimiento de la edad legal de jubilacién, la correspondiente
empresa deberd proceder a la contratacién de una nueva persona trabajadora con contrato indefinido y a
tiempo completo

En cualquier caso, y en materia de jubilacién, se estara a lo establecido en cada momento en la legislacion
vigente.



Articulo 22. Ayuda por defuncion.

En caso de fallecimiento de la persona trabajadora, habiendo transcurrido por lo menos un afio desde su ingreso
en la empresa, queda ésta obligada a satisfacer a sus derechos habientes el importe de cuatro mensualidades,
iguales cada una de ellas a la Ultima percibida por la persona trabajadora, incrementada con todos los
emolumentos inherentes a la misma.

Articulo 23. Incapacidad Temporal (IT).

En caso de baja por incapacidad temporal debidamente acreditada por la Seguridad Social, la empresa
completard las prestaciones a las que obligatoriamente tuviera derecho la persona trabajadora, hasta el 100 por
100 de las retribuciones sujetas a cotizacioén y hasta una duracién maxima de dieciocho meses, sin perjuicio de
lo establecido en el articulo 38 de este Convenio Colectivo.

CAPITULO IV Jornada, horario, horas extraordinarias, vacaciones

Articulo 24. Jornada laboral y horarios.

La jornada laboral, para todas aquellas personas trabajadoras afectadas por el presente Convenio, no podra
exceder de mil setecientas sesenta horas (1.760 horas) anuales en computo efectivo de trabajo, tanto para la
jornada partida como para la continuada.

Se entendera por jornada partida aquella en que haya un descanso ininterrumpido de una hora como minimo.

Desde las empresas del sector, asi como los sindicatos firmantes de este convenio entendemos que la
conciliacién de la vida laboral y familiar es una prioridad de la mejora en las condiciones laborales, por ello se
fomentara la jornada continuada o intensiva para la racionalizacién de horarios.

En aquellas empresas en las que no fuera posible aplicar la jornada intensiva o teletrabajo en jornada de tarde
debido a necesidades de organizacién y demanda de su actividad, se abonara a partir del mes de enero del afio
2026 un «Plus de jornada partida» de 2,5 euros por dia efectivamente trabajado de manera presencial en
jornada partida, y cuyo descanso en calendario entre jornada de mafana y tarde sea superior a una hora y
treinta minutos (1h, 30 min) Al principio de cada afio natural las empresas sefialaran, de acuerdo con el Comité
de Empresa o Delegado/s de Personal, el calendario laboral del propio afio.

Los dias 24 y 31 de diciembre la jornada ordinaria de trabajo finalizard a las catorce treinta horas.

Articulo 24.1. Registro de la jornada.

1. En aplicacién de lo previsto en el articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores, y en tanto en cuanto las
obligaciones derivadas del mismo se mantengan vigentes, las empresas afectadas por el presente Convenio
Colectivo garantizaran el registro de jornada diario de todas las personas trabajadoras vinculadas a las mismas
mediante una relacién laboral ordinaria.

2. El sistema de registro de jornada, su organizacién y documentacion, podra implantarse a nivel de grupo de



empresa, empresa o centro de trabajo. La implantacién del mismo se realizara previa consulta con la
representacion legal de las personas trabajadoras.

3. En defecto de acuerdo en relacién con el sistema de registro de jornada, el mismo sera establecido por la
direccién de la empresa.

4. En todo caso, el sistema de registro de jornada debera:

- Incluir el horario concreto de inicio y finalizacién de la jornada de trabajo de cada persona trabajadora, sin
perjuicio, en su caso, de la flexibilidad horaria existente.

- Garantizar su funcionamiento de modo fiable, invariable y no manipulable.
- Respetar los derechos a la intimidad, asi como a la propia imagen.

- Permitir las oportunas comprobaciones por parte de la autoridad laboral, asi como en su caso, de la persona
trabajadora con respeto a los limites legalmente establecidos.

- Respetar los mecanismos de distribucién de jornada, horarios, descansos y otras pausas de trabajo existentes
en la empresa.

5. Las empresas conservaran los registros de jornada durante cuatro afios y permaneceran a disposicién de las
personas trabajadoras, de sus representantes legales y de la Inspeccién de Trabajo y Segquridad Social.

6. Todos aquellos sistemas de registro de jornada vigentes con anterioridad a la entrada en vigor del presente
Convenio Colectivo seguiran aplicandose en su totalidad, siempre y cuando se encuentren debidamente
adaptados al contenido del articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores. De lo contrario deberan incorporar las
oportunas modificaciones al objeto de adaptar su contenido tanto al citado precepto como a lo regulado en el
presente articulo.

7. En el supuesto de empresas de trabajo temporal, teniendo en cuenta que, de conformidad con la legislacién
vigente, corresponde a la empresa usuaria las facultades de direccién y control de la actividad laboral de las
personas trabajadoras puestas a disposicién durante el tiempo en que éstos prestan servicios en su ambito,
deberd ser la empresa usuaria la obligada al cumplimiento del deber de registro diario de la jornada de trabajo
en los términos del articulo 34.9 del Estatuto de los trabajadores, asi como debera ser ésta Ultima la que
conserve los registros en los términos a que se refiere este precepto legal.

8. En cuanto a las personas trabajadoras de empresas contratistas o subcontratistas que presten servicios en
empresas afectadas por el presente Convenio Colectivo, dado que el control de la actividad permanece en las
primeras, éstas seran las responsables del cumplimiento de las obligaciones relativas al registro de jornada de
sus personas trabajadoras. No obstante, ambas empresas podran acordar servirse de los sistemas de registro
diario empleados en la empresa principal para sus personas trabajadoras. En todo caso serd obligacién de la
empresa contratista conservar y mantener la documentacién de los registros diarios realizados.

Articulo 24.2. Trabajo a distancia y teletrabajo.

1. En materia de trabajo a distancia y teletrabajo se estara a los dispuesto en la legislacién vigente en cada
momento, actualmente la 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 sera voluntario para la persona
trabajadora y para la empleadora y requerird la firma del acuerdo individual de trabajo a distancia en los
términos previstos en el mismo. El acuerdo individual de trabajo a distancia debera respetar, en su caso, lo
previsto en los Pactos de Aplicacién a los que se refiere el articulo 1 del presente 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, quedando por tanto excluida de
tal consideracién la prestacion 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. En cualquier momento el trabajo a distancia sera 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.

No obstante, en los acuerdos colectivos que puedan suscribirse sobre esta materia, se podra contemplar la
necesidad de mutuo acuerdo entre la persona trabajadora y la empresa para la reversibilidad de esta situacion.
En ausencia de representantes de las personas trabajadoras no sera exigible el acuerdo colectivo previo para
que persona trabajadora y empresa puedan acordar esta cuestion.

6. En materia de dotacién de medios, equipos, herramientas y compensacién econdmica, aspectos a los que se
refieren, respectivamente, los articulos 11 y 12 la Ley 10/2021, de 9 de julio, de Trabajo a Distancia, 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 &mbito de las empresas.

No obstante, en relacién con la compensacidén econdmica, se regulara en los citados acuerdos la cantidad a
abonar en concepto de «compensacion trabajo distancia».

Esta cantidad tiene naturaleza extrasalarial 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 entendera 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 abonard a las personas que presten servicios bajo esta modalidad con
caracter regular de conformidad con las definiciones legales vigentes en cada momento.

En lo que se refiere a la dotacién de medios, equipos y herramientas, ésta deberd producirse en los términos
que se desprenden de la legislacién vigente y segun lo dispuesto en los acuerdos individuales o colectivos a los
gue se ha hecho referencia anteriormente.

7. Las personas trabajadoras a distancia tendran los mismos derechos colectivos que el resto de las personas
trabajadoras de la empresa y estardn sometidos a las mismas condiciones de participacién 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 deberan ser adscritas al
centro de trabajo de la empresa mas cercano a su domicilio en el que pudieran estar funcionalmente integrados
a las oficinas centrales de la empresa si ésta es la practica existente.

8. Las empresas informaran anualmente, a solicitud de los representantes de las personas trabajadoras, de los
puestos de trabajo susceptibles de realizarse bajo la modalidad de trabajo a distancia.



9. Los criterios para la implantacién del Teletrabajo deberan cefiirse a la NTP 412 del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo. Se adoptaran igualmente las especificaciones en materia de Salud Laboral
dadas por la Directiva nimero 90/270/CEE y en el Real Decreto 488/1997 en cuanto al manejo de Pantallas de
Visualizacién de Datos, o en su caso, por las normas que las reemplacen.

Articulo 24.3. Derecho a la desconexion digital.

El actual desarrollo tecnolégico viene permitiendo la comunicacién entre la persona trabajadora y su entorno
laboral a través de dispositivos digitales con independencia del momento y lugar en el que se encuentre.

El marco descrito permite dotar a la relacién laboral de mecanismos que impactan positivamente en su
desarrollo, si bien un uso abusivo de estos mecanismos puede conllevar la confusién entre tiempo de trabajo y
tiempo de descanso.

Por ello, a fin de garantizar el respeto al tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como la intimidad
familiar y personal de las personas trabajadoras, estas tendran derecho a la desconexién digital. El derecho a la
desconexidn digital potenciara la conciliacién de la actividad profesional y la vida personal sin perjuicio de las
necesidades, naturaleza y objeto de la relacién laboral.

Con el objetivo de garantizar el derecho a la desconexién digital las empresas elaboraran, previa audiencia a los
representantes de las personas trabajadoras, una politica interna dirigida a la totalidad de sus plantillas que
debera:

- Definir las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexién digital.

- Definir las acciones de formacién y sensibilizacién de las personas trabajadoras sobre un uso razonable del
uso de las herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo de fatiga informatica.

- Contemplar las especificidades, en su caso, del derecho a la desconexién digital respecto a los mandos, asi
como respecto ala las personas trabajadoras que prestan sus servicios a distancia u otros colectivos que asi lo
requieran.

- Respetar los sistemas de flexibilidad en materia de jornada y disponibilidad existentes en la empresa, y las
necesidades de comunicacién que de los mismos se deriven.

- Garantizar el respeto al cumplimiento de la normativa en materia de jornada laboral y descansos.

- Garantizar la realizacién de aquellas comunicaciones, de imposible dilacion, entre empresa y persona
trabajadora.

En todo caso, en la elaboracion de la politica de desconexién digital se atendera al tamafio y circunstancias
empresariales, al objeto de que la misma resulte razonable y adecuada.

Articulo 25. Horas extraordinarias.

Para el pago de las horas extraordinarias se tendra en cuenta lo dispuesto en la legislacion vigente.

Las empresas procuraran la eliminacion de las horas extraordinarias consideradas como habituales, adaptando
para ello sus propias estructuras y sistemas de trabajo.

En aquellos casos en que dicha supresion sea dificultosa, se estara a lo dispuesto en el Estatuto de los
Trabajadores en cuanto al nUmero maximo de las realizables, procurando la sustituciéon en aquellos supuestos
en que sea posible, por los sistemas de contratacién contemplados en el articulo 8.

A los efectos previstos en las disposiciones legales vigentes y dada la naturaleza especifica de este sector, se



consideran como horas extraordinarias para las empresas comprendidas en el ambito de aplicacién del
presente Convenio, aquellas que sean originadas por ausencias imprevistas, manteniendo periodos punta en la
produccién por situaciones de anormalidad sanitaria, variaciones generalizadas del «stock» por causas no
imputables a la propia empresa, y por cambios de turno o adaptacién de sistemas de mecanizacién, asi como
las realizadas para cubrir los periodos de guardia fuera de jornada normal y servicio de guardias en dias
festivos.

De la cuantia y caracteristicas de las horas extraordinarias, la Direccién de la empresa dard cuenta a la
Autoridad Laboral conjuntamente con los Representantes de las Personas trabajadoras.

Las empresas podran acordar con las personas trabajadoras la compensacién de las horas extraordinarias por
tiempos equivalentes de descanso retribuidos o su compensacién econémica.

Articulo 26. Vacaciones.

Todas las personas trabajadoras comprendidas dentro del &mbito personal del presente Convenio tendran cada
afio un periodo, no sustituible por compensacién econémica, de vacaciones retribuidas de 22 dias habiles, como
minimo 30 dias naturales, salvo condicién mas beneficiosa que ya se viniera aplicando, o la parte proporcional
gue corresponda en el caso de no llevar trabajando en la misma empresa el afio necesario para el disfrute pleno
de este derecho. Si la persona trabajadora disfruta de todas sus vacaciones anuales en los meses enero,
febrero, marzo, abril, noviembre y diciembre, tendrd derecho a un dia habil adicional

El periodo y la fecha de su disfrute se fijaran a primeros de afio, de comun acuerdo entre la empresa y los
representantes legales de las personas trabajadoras al objeto de que exista un principio de equidad y
rotatividad. En caso de desacuerdo, la fijacién por parte de la empresa tendra caracter ejecutivo, sin perjuicio
de las reclamaciones que procedan.

Cuando una persona trabajadora cese en el transcurso del afio, tendra derecho a la parte proporcional de
vacaciones en razén al tiempo trabajado. La persona trabajadora conocera las fechas que le correspondan dos
meses antes, al menos, del comienzo del disfrute.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa al que se refiere el parrafo
anterior 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 el articulo 48 apartados 4, 5y 7 del
Estatuto de los Trabajadores, de conformidad con el sequndo parrafo del articulo 38.3 del Estatuto de los
Trabajadores, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal 0 a
la del disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de
suspension, aungue haya terminado el afio natural a que correspondan.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal por contingencias
distintas a las sefialadas en el parrafo anterior que imposibilite a la persona trabajadora disfrutarlas, total o
parcialmente, durante el afio natural a que corresponden, la persona trabajadora podra 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.

No obstante, todo lo contemplado en el presente articulo, la regulacién de las condiciones establecidas en los
convenios de empresa que pudieran acordarse tendra prioridad aplicativa respecto del presente convenio
sectorial en las materias recogidas en el articulo 84.2 letras a, b, ¢, d, e, fy g del vigente Estatuto de los
Trabajadores.



CAPITULO V Licencias y excedencias

Articulo 27. Licencias y medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar.

1. Licencias:

La persona trabajadora, previo aviso y justificacién, podra faltar o ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, por alguno de los motivos y el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio o registro de pareja de hecho.

b) Tres dias por el fallecimiento del cdnyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento al
efecto, el plazo sera de cuatro dias.

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

Estos dias se podran disfrutar de forma discontinua, siempre y cuando persista el hecho causante.
d) Un dia por traslado del domicilio habitual.

e) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y personal.
Cuando conste en una norma legal o convencional un periodo determinado, se estara a lo que ésta disponga en
cuanto a duracidn de la ausencia y a su compensacién econémica.

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacién del trabajo debido
en mas del 20 por 100 de las horas laborables en un periodo de tres meses, podra la empresa pasar a la
persona afectada a la situacién de excedencia regulada en el apartado 1 del articulo 46 del Estatuto de los
Trabajadores.

En el supuesto de que la persona trabajadora, por cumplimiento del deber o desempefio del cargo, perciba una
indemnizacién, se descontard el importe de la misma del salario a que tuviera derecho en la empresa.

f) Para realizar funciones sindicales o de representaciéon del personal en los términos establecidos en el Estatuto
de los Trabajadores.

g) Un dia en los casos de matrimonio de hijos, padres o hermanos, en la fecha del mismo.

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

i) Las personas trabajadoras tendran 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. Las horas de ausencia por las causas
indicadas seran retribuidas hasta las equivalentes a cuatro dias al afio, debiendo aportar la persona trabajadora
acreditacién del motivo de ausencia.

j) A partir del 1 de enero de 2025, se crea una bolsa de 20 horas al afio para cada persona trabajadora y 25



horas en caso de familias monoparentales y debiendo presentar justificante, para:
- Los casos de asistencia a consulta médica propia.

- El acompafamiento médico de familiares hasta 1.2 grado de consanguinidad o afinidad, cényuge y pareja de
hecho o familiares dependientes.

Las enfermedades recogidas en el Real Decreto 1148/2011, de 29 de julio, quedaran excluidas de esta bolsa de
horas, pudiendo ausentarse por el tiempo indispensable.

Las empresas facilitardn cambios de turno y adaptacion de la jornada, a peticién de la persona trabajadora, si
fuera posible.

k) Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las vias de circulacién
necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al
desplazamiento establecidas por las autoridades competentes, asi como cuando concurra una situacién de
riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de una catastrofe o fendmeno meteoroldgico adverso.
Transcurridos los cuatro dias, el permiso se prolongard hasta que desaparezcan las circunstancias que lo
justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar una suspensién del contrato de trabajo o una
reduccién de jornada derivada de fuerza mayor en los términos previstos en el articulo 47.6. Cuando la
naturaleza de la prestacién laboral sea compatible con el trabajo a distancia y el estado de las redes de
comunicacién permita su desarrollo, la empresa podra establecerlo, observando el resto de las obligaciones
formales y materiales recogidas en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, y, en particular, el
suministro de medios, equipos y herramientas adecuados.

[) Un dia por intervencién quirdrgica ambulatoria propia y para acompafiamiento de familiares hasta primer
grado de consanguinidad y afinidad, asi como cényuge o pareja de hecho, cuando no se precise reposo
domiciliario. Este dia debera ser coincidente con el dia de intervencién.

Las licencias se disfrutardn en dias laborales, comenzando el primer dia laborable de la persona trabajadora, y
seran de aplicacién salvo condicién mas beneficiosa que ya se viniera aplicando.

Ante la evolucion de la realidad social cambiante en materia familiar, se reconocen los mismos derechos que el
Convenio contempla para los conyuges en matrimonio a las personas que no habiéndose casado entre ellas
convivan en unién afectiva estable y duradera, previa justificacién de estos extremos mediante certificacién de
inscripcién en el correspondiente Registro Oficial de parejas de hecho.

2. Medidas de conciliacién de la vida laboral y familiar.

En este apartado se estd a lo dispuesto en el articulo 37 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores:

3. En los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento, de acuerdo con el
articulo 45.1.d), las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran
dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duracién del
permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcioén o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su jornada en media hora
con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas de 15 dias laborables y hasta que el lactante
cumpla 12 meses. Las jornadas parciales estaran a lo que marque la legislacién en cuanto a la acumulacién de
las horas de lactancia.

4. Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora en el caso de
nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a



continuacién del parto. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos
horas, con la disminucién proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso se estara a lo previsto en el
apartado 7.

5. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce afios 0 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 del conyuge o pareja de hecho, o un
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de
hecho, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie
actividad retribuida.

El progenitor, guardador con fines de adopcién o acogedor permanente tendra derecho a una reduccion 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 que el hijo o persona que hubiere sido objeto de acogimiento
permanente o de guarda con fines de adopciéon cumpla los veintitrés afios. En consecuencia, el mero
cumplimiento de los dieciocho afios por el hijo o el menor sujeto a acogimiento permanente o a guarda con
fines de adopcién no serd causa de extincién de la reduccién de la jornada, si se mantiene la necesidad de
cuidado directo, continuo y permanente. Por convenio colectivo, se podran establecer las condiciones y
supuestos en los que esta reduccién de jornada se podra acumular en jornadas completas.

En los supuestos de nulidad, separacidn, divorcio, extincién de la pareja de hecho, o cuando se acredite ser
victima de violencia de género, el derecho a la reduccién de jornada se reconocera a favor del progenitor,
guardador o acogedor con quien conviva la persona enferma, siempre que cumpla el resto de los requisitos
exigidos.

Cuando la persona enferma que se encuentre en el supuesto previsto en el parrafo tercero de este apartado
contraiga matrimonio o constituya una pareja de hecho, tendra derecho a la reduccién de jornada quien sea su
cényuge o pareja de hecho, siempre que acredite las condiciones para ser beneficiario.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 més 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.

6. La concrecién horaria y la determinacién de los permisos y reducciones de jornada, previstos en los
apartados 3, 4 y 5, corresponderan a la persona trabajadora dentro de su jornada ordinaria. No obstante, los
convenios colectivos podran establecer criterios para la concrecién horaria de la reduccién de jornada a que se
refiere el apartado 6, en atencién a los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la
persona trabajadora y las necesidades productivas y organizativas de las empresas. La persona trabajadora,
salvo fuerza mayor, deberd preavisar al empresario con una antelacién de quince dias o la que se determine en
el convenio colectivo aplicable, precisando la fecha en que iniciard y finalizara el permiso de cuidado del
lactante o la reduccién de jornada.

Las discrepancias surgidas entre empresario y la persona trabajadora sobre la concrecion horaria y la



determinacion de los periodos de disfrute previstos en los apartados 4, 5 y 6 seran resueltas por la jurisdiccion
social a través del procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora
de la Jurisdiccién Social.

7. Las personas trabajadoras que tengan la consideracién de victimas de violencia de género o de victimas del
terrorismo tendradn 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 reordenacion del tiempo de
trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También tendran 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.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se establezcan en los
convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los representantes legales de las personas
trabajadoras, o conforme al acuerdo entre la empresa y las personas trabajadoras afectadas. En su defecto, la
concrecién de estos derechos correspondera a estas, siendo de aplicacion las reglas establecidas en el apartado
anterior, incluidas las relativas a la resolucién de discrepancias.

Articulo 28. Excedencias y suspension con reserva de puesto de trabajo.

a) Las personas trabajadoras con un afio de antigliedad en la empresa, podran solicitar la excedencia voluntaria
por un plazo minimo de cuatro meses y no superior a cinco afios. Este derecho sélo podra ser ejercitado otra
vez por la misma persona si han transcurrido cuatro afios desde el final de la anterior excedencia.

La excedencia se entendera siempre concedida sin derecho a percibir retribucién alguna de la empresa
mientras dure y no podra ser utilizada para prestar servicios en empresas similares que impliquen competencia,
salvo autorizacion expresa y por escrito para ello. Si el excedente infringiese esta norma, se entenderd que
rescinde voluntariamente el contrato que tenia y perdera todos sus derechos.

El tiempo que permanezca en la excedencia no sera computable a ningln efecto.

La peticién de excedencia, en todo caso, sera formulada por escrito y presentada a la Empresa con un mes de
antelacion, como minimo, quien le dara el tramite reglamentario correspondiente.

La reincorporacién debera igualmente ser solicitada con un mes de antelacién a la fecha de la finalizacién del
disfrute de la excedencia, siendo admitida en este caso con caracter automatico.

b) Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a tres afios
para atender al cuidado de cada hijo/hija, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcién, o en los
supuestos de guarda con fines de adopcién o acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento
0, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a dos afios, las personas
trabajadoras para atender al cuidado del cényuge o pareja de hecho o de un familiar hasta el seqgundo grado de
consanguinidad o afinidad incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por ellas mismas, y no desempefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracién podra disfrutarse de forma
fraccionada, constituye un derecho individual de las personas trabajadoras, hombres o mujeres. No obstante, si
dos 0 mas personas de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, la empresa
podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.



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

El periodo en que la persona trabajadora permanezca en situacion de excedencia conforme a lo establecido en
este articulo serd computable a efectos de antigliedad y tendrd derecho a la asistencia a cursos de formacién
profesional, a cuya participacién debera ser convocada por la Empresa, especialmente con ocasién de su
reincorporacién. 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 o categoria equivalente.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que tenga reconocida la condicién de
familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extenderd hasta un maximo de quince meses cuando
se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un maximo de dieciocho meses si se trata de
categoria especial. Cuando la persona ejerza este derecho con la misma duracién y régimen que el otro
progenitor, la reserva de puesto de trabajo se extenderd hasta un maximo de dieciocho meses.

En todo lo que no esté contemplado por este articulo se estard a la legislacién vigente en cada momento.

¢) Permiso por nacimiento. En este apartado se estara a lo dispuesto en el articulo 48 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores:

1. El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses, suspendera 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 proteccioén 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 seran 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 podra 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 suspensidn obligatoria del contrato de la madre bioldgica.

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
suspensidn se ampliara 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 reincorporacidn 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.

La persona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacién minima de quince dias, el ejercicio
de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos
progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la direccién empresarial podra limitar
su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

2. En los supuestos de adopcién, de guarda con fines de adopcién y de acogimiento, de acuerdo con el articulo
45.1.d), la suspensién tendrd una duracién de dieciséis semanas para cada adoptante, guardador o acogedor.
Seis semanas deberan 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 decisiéon 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 adopcién 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, deberd comunicarse a la empresa con una
antelacién minima de quince dias. La suspension 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 suspensién previsto para cada caso en este apartado podra
iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucién por la que se constituye la adopcion.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio al otro adoptante,
guardador con fines de adopcién o acogedor.

La persona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince dias, el ejercicio
de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos
adoptantes, guardadores o acogedores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, ésta podra
limitar el disfrute simultaneo de las diez semanas voluntarias por razones fundadas y objetivas, debidamente
motivadas por escrito.

3. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcidn, en situacién de guarda con fines de
adopcién o de acogimiento, la suspensiéon del contrato a que se refieren los apartados 4 y 5 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 multiple por cada hijo o hija distinta del
primero.

4. 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 Prevencion de Riesgos Laborales, la
suspension del contrato finalizard el dia en que se inicie la suspension 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 o a otro compatible con su estado.

5. En el supuesto previsto en el articulo 45.1.n), el periodo de suspensién tendrad una duracién inicial que no
podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del
derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspension. En este caso, el juez podra
prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.



6. Los trabajadores se beneficiaran de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que hubieran podido
tener derecho durante la suspensién del contrato en los supuestos a que se refieren los apartados 1 a 5.

Articulo 28.bis. Adaptaciones de la duracidon y distribucion de la jornada de
trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion,
por motivos de conciliacion de la vida familiar y laboral.

1. Para hacer efectivo el derecho a conciliar la vida familiar y laboral las empresas podran acordar con los
representantes de las personas trabajadoras normas de desarrollo respecto de la posibilidad individual
contemplada en el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores de adaptacion de la duracién y distribuciéon de
la jornada de trabajo, ordenacién del tiempo de trabajo y forma de prestacién de servicios, incluida la prestacion
de servicios a distancia.

2. Estas normas deberdn establecerse con criterios de razonabilidad en la compatibilizacién de las necesidades
de las personas trabajadoras y las necesidades organizativas de la empresa. Para ello se podran concretar las
franjas horarias en las que las personas trabajadoras deban coincidir en la prestacion de servicios, que podran
variar segun los departamentos o secciones de aplicaciéon. Asi mismo se podran establecer limites maximos al
ejercicio del derecho siempre que los mismos no supongan una vulneracién de la garantia de no discriminacién,
ni se impida la solicitud de las personas trabajadoras una vez superados estos limites.

3. En el caso de que los acuerdos a los que hace referencia el apartado anterior no solventasen las necesidades
de las personas trabajadoras, o en el caso de ausencia de dichos acuerdos, éstas podran solicitar una
adaptacion de la jornada en los términos recogidos en el articulo 34.8 del ET y segun el procedimiento
establecidos en los apartados siguientes de este articulo.

4. 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 adaptacién de la duracién y/o distribucién de la jornada de trabajo, ordenacién del
tiempo de trabajo y/o forma de prestacion 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.

5. Recibida la solicitud de adaptacion de jornada, se abrira un proceso de negociacién con la persona
trabajadora durante un periodo maximo de quince dias.

6. En el supuesto de solicitarlo la persona trabajadora, la empresa informara a los representantes de las
personas trabajadoras del inicio del periodo de negociacién, dandoles traslado del escrito de solicitud.

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

8. 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 conciliacidén 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 decisién.

9. En caso de desacuerdo y de haberse solicitado por la persona trabajadora la presencia en el proceso
negociador de un representante legal de las personas trabajadoras, éste Gltimo podrd emitir informe al



respecto.

10. 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.

CAPITULO VI Régimen disciplinario

Articulo 29. Régimen disciplinario.

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

2. Toda falta cometida por una persona trabajadora se calificard atendiendo a su importancia y transcendencia
en leve, grave o muy grave.

3. Faltas leves.
Se consideraran faltas leves las siguientes:
a) La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de quince minutos en un mes.

b) No cursar en tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falte al trabajo por motivo justificado, a no
ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado.

¢) Pequefios descuidos en la conservacién de los géneros o del material de la empresa.
d) No comunicar a la empresa cualquier cambio de domicilio.

e) Las discusiones con otras personas trabajadoras dentro de las dependencias de la empresa, siempre que no
sea en presencia del publico.

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

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

h) No atender al publico con la correccién y diligencia debidos.
i) Faltar un dia al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada.

j) El incumplimiento reiterado en el mismo mes y tras previo aviso de la obligacién diaria de registrar, tanto si es
presencial como telematicamente, la hora de entrada, salida o alguna de las pausas que no se consideren
tiempo de trabajo, en los sistemas establecidos de control de presencia por la empresa.

k) Dilatar innecesariamente y sin causa justificada el inicio de la actividad tras registrar la entrada, asi como
anticipar su desempefio o su cese real antes de la hora establecida de entrada o salida.

4., Faltas graves.
Se consideraran como faltas graves las siguientes:
a) La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de treinta minutos en un mes.

b) La desobediencia a la Direccién de la empresa o quienes se encuentren con facultades de direccién u



organizacioén en el ejercicio regular de sus funciones en cualquier materia de trabajo. Si la desobediencia fuese
reiterada o implicase quebranto manifiesto de la disciplina en el trabajo o de ella se derivase perjuicio para la
empresa o para las personas, podra ser calificada como falta muy grave.

¢) Descuido importante en la conservacion de los géneros o del material de la empresa.
d) Simular la presencia de otra persona trabajadora, fichando o firmando por él o ella.
e) Las discusiones con otras personas trabajadoras en presencia del publico o que transcienda a ésta.

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

g) Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada laboral.
h) La inasistencia al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada de dos dias en seis meses.

i) La comisién de tres faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo
mediado sancién o amonestacién por escrito.

j) Las expresiones ofensivas y discriminatorias contras las personas LGTBI+, en particular en el ejercicio de los
permisos por intervencién quirdrgica para reasignacion sexual.

k) La violacion de la confidencialidad de las personas trans que se encuentren en un proceso de reasignacion de
sexo.

[) Las represalias, entendidas como el trato adverso que reciba una persona como consecuencia de haber
presentado una queja, reclamacién, denuncia, destinado a impedir su discriminacién por razén de orientacién e
identidad sexual, expresidn de género o caracteristicas sexuales.

5. Faltas muy graves.

Se consideraran como faltas muy graves las siguientes:

a) Faltar mds de dos dias al trabajo, sin la debida autorizacién o causa justificada en un afo.
b) La simulacién de enfermedad o accidente.

¢) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi como en el trato con las otras
personas trabajadoras o cualquier otra persona al servicio de la empresa en relacién de trabajo con ésta, o
hacer negociaciones de comercio o industria por cuenta propia o de otra persona, sin expresa autorizacién de la
empresa, asi como la competencia desleal en la actividad de esta.

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

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

f) Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la empresa, o revelar a personas
extrafias a la misma el contenido de éstos.

g) Originar frecuentes rifias y pendencias con los compafieros de trabajo.
h) Falta notoria de respeto o consideracion al publico.

i) Los malos tratos de palabra u obra o la falta grave de respeto y consideracion a los jefes o sus familiares, asi
como a los companferos y subordinados.

j) Toda conducta, en el &mbito laboral, que atente gravemente al respeto de la intimidad y dignidad mediante la
ofensa, verbal o fisica, de caracter sexual. Si la referida conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una
posicién jerarquica, supondra una circunstancia agravante de aquélla.

k) La comisién por un superior de un hecho arbitrario que suponga la vulneracién de un derecho de la persona



trabajadora legalmente reconocido, de donde se derive un perjuicio grave para el subordinado. La continuada y
habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que pueda afectar al proceso productivo e imagen de la empresa.

) La embriaguez habitual y drogodependencia manifestada en jornada laboral y en su puesto de trabajo,
siempre que repercuta negativamente en este. El estado de embriaguez o la ingestién de estupefacientes
manifestados una sola vez seran constitutivos de falta grave.

m) Disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento normal de su trabajo siempre que no esté motivada
por derecho alguno reconocido por las leyes.

n) La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se cometa dentro de los seis
meses siguientes de haberse producido la primera.

fi) El acoso sexual o por razén de sexo, identificable por la situacién en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

6. Régimen de sanciones: Corresponde a la Direccién de la empresa la facultad de imponer sanciones en los
términos estipulados en el presente Acuerdo. La sancion de las faltas leves, graves y muy graves requerira
comunicacion escrita a la persona trabajadora, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan.

Para la imposicidn de sanciones se seguiran los tramites previstos en la legislacién general.

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

a) Por faltas leves: Amonestacidn verbal. Amonestacién por escrito. Suspensién de empleo y sueldo hasta tres
dfas.
b) Por faltas graves: Suspensién de empleo y sueldo de tres a quince dias.

¢) Por faltas muy graves: Desde la suspensién de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias hasta la rescisién
del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada en su grado méximo.

8. Prescripcién: La facultad de la Direccién de la empresa para sancionar prescribird para las faltas leves a los
diez dias, para las graves a los veinte dias, y para las muy graves a los sesenta dias, a partir de la fecha en que
aquélla tuvo conocimiento de su comisién, y en cualquier caso, a los seis meses de haberse cometido.

CAPITULO VII Disposiciones varias

Articulo 30. Prendas de trabajo.

La empresa proveerd a todas las personas trabajadoras, obligatoriamente, de dos prendas de trabajo al afio, de
las conocidas y tipicas para la realizacién de las distintas actividades y que el uso viene aconsejando, siendo su
seleccién potestativa de la empresa.

Ademas de lo anteriormente expuesto, el personal de los servicios de mantenimiento y reparto,
exclusivamente, seran provistos de calzado adecuado a las especificas caracteristicas del trabajo que
desarrollan, en cantidad de un par al afio, o reponiendo las deterioradas.

El uso de estas prendas y calzado serd obligatorio y Gnicamente para la realizacién de los trabajos propios y
dentro de la jornada de trabajo.



Articulo 31. Representacion de las personas trabajadoras.

En cuanto a los sistemas de representacién, nimero, modalidades y procedimientos electorales, asi como
garantias y derechos para los representantes de las personas trabajadoras en la empresa, dentro de los ambitos
contemplados por el presente Convenio, se estara a la normativa especifica de aplicacién en cada momento.

El Comité de empresa o delegado/a/s de personal deberd ser informado por la empresa de los pardmetros,
reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la
toma de decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo,
incluida la elaboracién de perfiles, siempre y cuando existan en la empresa los medios o criterios.

El Comité de empresa o delegado/a/s de personal, conoceran los contratos de trabajo escritos de las distintas
modalidades de contratacién, cuando se produzcan, excepto de los referidos a la contratacién de relaciones
laborales especiales de los que sélo se notificard.

El nimero de horas mensuales retribuidas que la legislacién atribuye a los representantes legales de las
personas trabajadoras para el ejercicio de sus funciones como tales podran acumularse en uno o varios de ellos,
siempre que sean cedidas voluntariamente por las otras personas delegadas y/o miembros de Comités de
Empresa comunicandolo a la empresa en un plazo minimo de una semana. Dicha acumulacién serd de manera
mensual.

Articulo 32. Tablon de anuncios y tablon digital.

En los centros de trabajo de las empresas incluidas en este Convenio, se dispondra de un tablén de anuncios
para su utilizacién por los representantes del personal con fines informativos propios de las personas
trabajadoras. Se situara fuera de la vista del publico, en lugar visible.

Ademads, en aquellas empresas que dispongan de intranet corporativa, se habilitard un espacio para las
publicaciones del comité de empresa o delegados de personal (tablén digital). Las publicaciones en el tablén
virtual estardn amparadas en la misma medida que el tabldn fisico al derecho a la libertad sindical en su
vertiente del derecho a la informacion.

CAPITULO VIl Igualdad de trato y oportunidades

Articulo 33. Igualdad de trato y oportunidades.

Las organizaciones firmantes del Convenio, tanto sindicales como empresariales, entienden que es necesario
establecer un marco normativo general de intervencién a nivel sectorial para garantizar que el derecho
fundamental a la igualdad de trato y oportunidades en las empresas sea real y efectivo. Por ello, acuerdan
establecer criterios sobre la elaboracién, estructura y procedimiento de los planes de igualdad con el fin de
alcanzar una gestién éptima de los recursos humanos que evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de
oportunidades reales, apoyandose en un permanente recurso al dialogo social.



Articulo 33.1. Planes de igualdad.

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre hombres y mujeres, las empresas estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su
caso acordar, con los representantes de las personas trabajadoras en la forma que se determine en la
legislacion vigente.

Las medidas de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacién de
un plan de igualdad en aquellas empresas, tengan uno o mas centros de trabajo, que superen el nimero de
personas trabajadoras que en cada momento establezca la legislacién vigente para tener dicha obligacién
(actualmente, articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres).

A efectos de cuantificar el nimero de personas trabajadoras existentes en la empresa se seguiran las reglas
establecidas en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, o norma que lo sustituya.

Las empresas también elaborardn y aplicardn un plan de igualdad, previa negociacién o consulta, en su caso,
con la representacién legal de las personas trabajadoras, cuando lo autoridad laboral hubiera acordado en un
procedimiento sancionador la sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacién de dicho
plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

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

Con esta finalidad, el presente Convenio recoge a continuacién una guia de recomendaciones en relacién con
los planes de igualdad y los diagndsticos de situacién que podran seguir las empresas, cuya finalidad es facilitar
a estas ultimas la aplicacién e implantacion de la Ley Organica 3/2007.

Articulo 33.2. Concepto de los planes de igualdad.

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenando de medidas, adoptados después de realizar
un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes de igualdad fijardn los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

Articulo 33.3. Diagndstico de situacion.

Previamente a la fijacién de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, se negociara un
diagndstico de situacion en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad siguiéndose el
procedimiento establecido en la legislacién vigente en cada momento. La finalidad sera obtener datos
disgregados por sexos en relacién con las condiciones de trabajo, y con especial referencia a materias tales
como el acceso al empleo, la formacidn, clasificaciéon y promocién profesional, las condiciones retributivas y de



ordenacidn de la jornada, de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, etc.

Todo ello a efectos de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u
oportunidades entre hombres y mujeres carentes de una justificacién objetiva y razonable, o situaciones de
discriminacién por razén de sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

De todo ello se levantara acta conjunta con la representacion sindical.

Sin perjuicio del contenido minimo establecido en la legislacion vigente, El diagndstico de situacién deberd
proporcionar datos desagregados por sexos en relacién, entre otras, con algunas de las siguientes cuestiones:

a) Distribucién de la plantilla en relacién con edades, antigiiedad, departamento, nivel jerdrquico, grupos
profesionales y nivel de formacién.

b) Distribucién de la plantilla en relacién con tipos de contratos.
¢) Distribucién de la plantilla en relacidén con grupos profesionales y salarios.

d) Distribucién de la plantilla en relacién con ordenacién de la jornada, horas anuales de trabajo, régimen de
turnos y medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral.

e) Distribucién de la plantilla en relacién con la representacién sindical.
f) Ingresos y ceses producidos en el Ultimo afio especificando grupo profesional, edad y tipo de contrato.

g) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes a permisos, incapacidades u
otras.

h) Excedencias Ultimo afio y los motivos.

i) Promociones Ultimo afio especificando grupo profesional y puestos a los que se ha promocionado, asi como
promociones vinculadas a movilidad geografica.

j) Horas de formacioén ultimo afio y tipo de acciones formativas. Igualmente deberdn diagnosticarse: Los criterios
y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en los procesos de seleccién, formacién y promocién, los
métodos utilizados para la descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y contenido de
las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en procesos de seleccién, formacién y
promocion.

Articulo 33.4. Objetivos de los planes de igualdad.

Una vez realizado el diagnéstico de situacion podran establecerse los objetivos concretos a alcanzar en base a
los datos obtenidos y que podran consistir en el establecimiento de medidas de accién positiva en aquellas
cuestiones en las que se haya constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres
carentes de justificacién objetiva, asi como en el establecimiento de medidas generales para la aplicacion
efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién.

Tales objetivos, que incluirdn las estrategias y practicas para su consecucion, irdn destinados preferentemente
a las dreas de acceso al empleo, formacién, clasificacién y promocién profesional, condiciones retributivas y de
jornada, conciliacién de la vida familiar, etc., y, entre otros y sin perjuicio del contenido minimo obligatorio
establecido en la legislacién vigente, podran consistir en:

a) Promover procesos de seleccidon y promocion en igualdad que eviten la segregacidn vertical y horizontal y la
utilizacién del lenguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar procedimientos de seleccién transparente para
el ingreso en la empresa mediante la redaccién y difusiéon no discriminatoria de las ofertas de empleo y el
establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas
exclusivamente con la valoracién de aptitudes y capacidades individuales.



b) Promover la inclusién de mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad.

c) Establecer programas especificos para la seleccién/promocién de mujeres en puestos en los que estan
subrepresentadas.

d) Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo parcial y modalidades de
contrataciéon temporal) en el colectivo de trabajadoras con relacién al de personas trabajadoras y adoptar
medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre estas de tales formas de contratacioén.

e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién de empresa tanto interna como
externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, desarrollando su nivel formativo y
su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de empleo.

f) Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacidn para puestos que tradicionalmente hayan
estado ocupados por hombres.

g) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando una
discriminacién sobre las trabajadoras.

i) Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales existentes entre
hombres y mujeres.

j) Conseguir una mayor y mejor conciliacién de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres mediante
campafas de sensibilizacién, difusién de los permisos y excedencias legales existentes, etc.

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trabajadoras, en especial de
las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los posibles casos de acoso moral, sexual y por razén de
sexo, para lo que se consensuaran medidas preventivas, formativas de sensibilizacién, tutela, estableciendo
protocolos para dicho fin.

Articulo 33.5. Competencias de las empresas y los representantes de las
personas trabajadoras en la elaboracidon de los planes de igualdad y régimen
transitorio.

Serd competencia de la Comisién Negociadora del Plan de igualdad realizar el diagndstico de situacion. La
documentacién que se desprenda de dicho diagndstico sera facilitada a efectos de informe a los representantes
de las personas trabajadoras.

Una vez realizado el diagnéstico de situacion, las empresas deberan negociar con los representantes de las
personas trabajadoras el correspondiente plan de igualdad sin que ello prejuzgue el resultado de la negociacién
ya que, tanto el contenido del plan como las medidas que en su caso deban adoptarse dependeran siempre del
diagnéstico previo y de que hayan sido constatadas en la empresa situaciones de desigualdad de trato.

En el supuesto de que se produjeran discrepancias y revistieran naturaleza de conflicto de acuerdo con lo
previsto en la ley, seran competentes los 6rganos de mediacion y arbitraje de la Comisién mixta.

Una vez implantado el plan de igualdad en la empresa se informara a los representantes de las personas
trabajadoras con caracter anual sobre su evolucidn, pudiendo estos UGltimos emitir informe si asi lo estiman
oportuno.

Las empresas dispondran de un plazo coincidente con la vigencia del presente convenio colectivo a efectos de
aplicar lo dispuesto en los articulos anteriores respecto de los diagndsticos de situacién y los planes de



igualdad.

Las Empresas afectadas por este Convenio tendran la obligacién de registrar los planes de igualdad negociados.

Articulo 34. Inviolabilidad de la persona trabajadora.

La persona trabajadora tendra derecho a su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad.

Sélo podran realizarse registros sobre la persona, en sus taquillas y efectos particulares, cuando sean
necesarios para la proteccién del patrimonio empresarial y del de las demds personas trabajadoras de la
empresa dentro del centro de trabajo y en horas de trabajo. En su realizacion se respetara al maximo la
dignidad e intimidad de la persona trabajadora y se contard con la asistencia de un representante legal de las
personas trabajadoras o, en su ausencia del centro de trabajo, de otra persona trabajadora de la empresa,
siempre que ello fuera posible.

CAPITULO IX

Articulo 35. Igualdad real y efectiva y garantia de derechos de las personas
trans y LGTBI. Protocolo.

Las partes firmantes del convenio se comprometen a cumplir con el articulo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de
febrero que establece la obligacién de que las empresas de mds de cincuenta personas trabajadoras cuenten
con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI, que incluya un protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la violencia contra las personas
LGTBI. En dicho articulo se explica la determinacién del alcance y contenido de estas medidas al desarrollo
reglamentario y se explicita la necesidad de que las medidas sean pactadas mediante la negociacién colectiva y
acordadas con los representantes de las personas trabajadoras.

En cumplimiento el RD 1026/2024 de 8 de octubre, las medidas planificadas minimas negociadas en este
convenio que adoptardn y podran ampliar y adaptar a sus caracteristicas y particularidades, cada una de las
empresas afectadas por el mismo, en los términos y condiciones que estimen conveniente, seran:

Primero. Acceso al empleo, clasificacién, y promocién profesional.

Para la seleccidon de personal se utilizardn curriculums que permitan identificar y evaluar las candidaturas
exclusivamente en funcion de los méritos y competencias requeridas para los diferentes puestos de trabajo. Los
procesos de seleccidn evitaran cualquier pregunta o sesgo que pueda atentar contra la intimidad o los derechos
de las personas LGTBI, garantizando la igualdad de oportunidades.

Quedan prohibidos los reconocimientos médicos en los que el estado seroldgico, los niveles hormonales o el
analisis de la anatomia y morfologia corporal, sean causa de exclusién en el acceso y en la promocién del
empleo.

Las personas encargadas del reclutamiento de personal y que participen en los procesos de eleccién, deberan
recibir una formacién especifica y adecuada para evitar sesgos. En los casos en que los procesos de seleccion
de personal y/o promocion profesional sean realizados por empresas externas, las empresas afectas al presente
convenio colectivo velaran por que dichas entidades y los equipos que lo desarrollen incorporen una perspectiva



inclusiva hacia las personas LGTBI, especialmente hacia las personas trans.

Se garantiza el desarrollo de la carrera profesional garantizando la igualdad de oportunidades y no
discriminacién de las personas LGTBI. Los criterios de ascenso y promocién deben ser objetivos y neutros, de
forma que garanticen la igualdad de oportunidades y no discriminacién de las personas LGTBI.

Segundo. Formacién, sensibilizacién y lenguaje.

Las empresas integraran en sus planes de formacién médulos especificos sobre los derechos de las personas
LGTBI en el &mbito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades, reconocimiento de
derechos y la no discriminacién LGTBI.

Se realizara una formacién especifica a aquellas personas que ocupen puestos de responsabilidad en la
direccién, mandos intermedios y recursos humanos, con el fin de proporcionar la informacién necesaria para
actuar garantizando la igualdad de trato y no discriminacién.

Como medida de prevencidn y sensibilizacién se incluirdn en los manuales de bienvenida, cédigo ético,
compromiso social de la empresa y cualquier otro documento, el compromiso de la empresa con los derechos
LGTBI.

Todos los materiales de formacidn seran revisados para verificar que son inclusivos tanto en el lenguaje, como
en el contenido e imagenes y evitan sesgos que puedan discriminar al colectivo LGTBI.

Tercero. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

La empresa se comprometerd a manifestar el compromiso por mantener entornos laborales positivos donde se
respete la dignidad de las personas trabajadoras, facilitando el desarrollo profesional, el respeto a la identidad o
forma de expresidn de género, evitando el acoso por LGTBIFOBIA y actuando con contundencia si este se
produce.

Bafos y vestuarios La empresa deberd disponer de cabinas y duchas individuales en ambos vestuarios para
salvaguardar la intimidad de todas las personas trabajadoras que asi lo deseen.

Ropa de trabajo. Los uniformes deberdn garantizar que sean de género neutro o, en su defecto, facilitar un
uniforme acorde al género sentido o expresado, segun las indicaciones de la persona trabajadora.

Cuarto. Permisos y beneficios sociales.

Las empresas garantizaran el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos recogidos en el presente
convenio colectivo sin discriminacién por razén de orientacién e identidad sexual y expresién de género.

A fin de atender a la realidad de las familias diversas, podran acogerse a este derecho quienes se encuentren a
cargo de un menor con independencia de su situacién familiar y en situaciones de adopcién, guarda legal y
cualesquiera otras.

Quinto. Salario.

En la determinacién del régimen retributivo y en la cuantificaciéon de este no podran establecerse diferencias
retributivas por razones de género, sexo, orientacion e identidad sexual, debiendo velar en todo caso para que
se cumpla con el principio de igualdad de trato.

Para prevenir, investigar y sancionar los comportamientos de acoso se implantarad un procedimiento especifico
en el que se garantice la confidencialidad y derecho de las personas.

Se aplican los siguientes principios al procedimiento:

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



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

Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta
confidencialidad y reserva, no transmitirdn ni divulgardn informacién sobre el contenido de las denuncias
presentadas, en proceso de investigacion, o resueltas.

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

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

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

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

1. Procedimiento de actuacion.

Se pone a disposicién de la persona trabajadora afectada por acoso por razdn de orientacién sexual, identidad
de género y/o expresién de genero dos tipos de procedimientos que puede seguir, sin perjuicio del uso por parte
de la victima de las vias administrativas, judiciales o cualesquiera otras que estime oportunas. Todo este
procedimiento se plantea sin perjuicio de las disposiciones previstas en la ley 2/2023, de 20 de febrero,
reguladora de la proteccidn de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la
corrupcién, en su respectivo ambito personal y material.

Las empresas bajo el &mbito funcional del presente convenio colectivo se comprometen a difundir y facilitar el
presente protocolo a las personas trabajadoras a su cargo. La obligacién de respetar el presente protocolo se
hara constar en los contratos suscritos con otras empresas. En ambos procedimientos es posible que la persona
afectada autorice a otra persona para que active el procedimiento oportuno. En este caso se debe hacer constar
el consentimiento expreso e informado de la victima para poder activar la investigacion.

2. Procedimiento preliminar.
Esta fase es potestativa y dependera de la voluntad que exprese al respecto la persona afectada.

El objetivo de esta fase preliminar es resolver la situaciéon de acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la
interrupcion de las situaciones de acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes, siempre y cuando la
persona denunciante asi lo estime oportuno.

La persona denunciante puede presentar la queja o denuncia de forma verbal o escrita ante la comisién de
atencidn al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o de expresion de género.

Recibida la queja o denuncia, la comisidn entrevistara primeramente a la persona afectada, y posteriormente a
la persona denunciada. En estas entrevistas se informara a la victima de sus derechos, opciones y acciones que
puede emprender la empresa, y se informara a la persona denunciada de que su comportamiento no es bien
recibido y que es contrario a las normas de la empresa. Este procedimiento preliminar tendrd una duracién
maxima de siete dias laborables a contar desde la recepcién de la queja o denuncia a la comisién. En ese plazo,
la comisién dard por finalizada esta fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la
consecucién o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime
convenientes, incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera urgente y



confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente serd urgente y
confidencial protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente serd confidencial y
sélo podra tener acceso a él la citada comisién.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo se levantara un acta en el que incluira:

El acuerdo entre las partes, fin del proceso y, en su caso, adopcién de las medidas que se determine, o, sin
acuerdo: el procedimiento informal se convierte en el inicio del procedimiento formal.

En todo caso se informara a la representacion legal de las personas trabajadoras, a la persona responsable de
prevencién de riesgos laborales y a la comisidn de seguimiento del plan de igualdad, quienes deberan guardar
sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

3. Procedimiento expediente informativo.

Este procedimiento se iniciara cuando la persona afectada (o persona autorizada) formule la denuncia a través
de un escrito dirigido a la comisién. La presentacién de la denuncia supone la aceptacién por parte de la
persona afecta de colaborar en todas las pruebas y actuaciones necesarias para investigar el caso.

Recibida la denuncia, la comisién dispondré de 2 dias habiles para iniciar las investigaciones teniendo en cuenta
las siguientes pautas:

Valorar la adopcién de medidas cautelares, en funcién de la gravedad de los hechos, siendo la principal la
separacion de las partes durante el desarrollo de la investigacién o cualquier otra que se considere oportuna.

Obtener toda la informacién necesaria para el esclarecimiento de los hechos.

Realizar entrevistas a las personas implicadas de forma separada, incluir en esta fase el consentimiento expreso
y por escrito de las personas entrevistadas para acceder a la informacién necesaria para la investigacion. Se
informard a las partes implicadas sobre el caracter confidencial y reservado de la investigacién.

Sistematizar todas las actas de las reuniones y entrevistas que se celebren durante la investigacion.

Redactar un informe sobre el presunto acoso investigado en el que se indicard las conclusiones alcanzadas. El
informe contendra la descripcién de los hechos, la metodologia empleada, la valoracién del caso, los resultados
de la investigacién y las medidas cautelares o preventivas. En particular se instara a la empresa a que adopte
algunas de las siguientes medidas:

Si se constata la existencia de acoso por razén de orientacién e identidad sexual o expresién de género, se
instara la incoacion de un expediente sancionador ante la situacidn probada de acoso, solicitando la adopcidn
de medidas correctoras y, si procede, se continuaran aplicando medidas de proteccién a la victima. Si no
hubiera traslado forzoso o despido de la persona acosadora, se deberan establecer medidas para que la
persona acosadora y la persona afectada no convivan en el mismo espacio laboral. La victima tendra la opcién
de permanecer en su puesto de trabajo o solicitar voluntariamente un traslado, sin que pueda suponer un
detrimento de sus condiciones laborales vigentes en ese momento.

Cierre del expediente, si se considera que los hechos no son constitutivos de alguno de los tipos de acoso
regulados en este protocolo.

La decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada, quienes deberdn guardar
sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

Si de la investigacidn practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, la empresa podra adoptar
otras medidas complementarias tales como:

Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.



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

El expediente informativo debera resolverse en un plazo maximo de 15 dias laborales incluyendo la resolucién
del expediente. En los casos de especial complejidad, las partes podran acordar una prérroga del plazo de
resolucién por un maximo de 15 dias mas.

4. Tipificacion.
Se consideraran faltas leves:

Utilizar o emitir expresiones ofensivas y discriminatorias contra las personas por razén de su orientacién e
identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales. La reiteracién se convertird en falta grave o
muy grave.

Se consideran faltas graves y muy graves:

La reiteracién de las expresiones ofensivas y discriminatorias contras las personas LGTBI+, en particular el
ejercicio de los permisos por intervencion quirdrgica para reasignacion sexual.

La violacién de la confidencialidad de las personas trans que se encuentren en un proceso de reasignacién de
sexo.

Las represalias, entendidas como el trato adverso que reciba una persona como consecuencia de haber
presentado una queja, reclamacién, denuncia, destinado a impedir su discriminacién por razén de orientacién e
identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales.

Las sanciones a aplicar seran las establecidas en el convenio colectivo o norma superior vigente en cada
momento para las faltas leves, graves y muy graves.

5. Circunstancias agravantes.

A los efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que en su caso, pudieran
imponerse, se tendran como circunstancias agravantes las siguientes:

Que la persona denunciada sea reincidente en la comisién de actos de acoso por razén de orientacién sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

Que la victima sufra algun tipo de discapacidad.
Que la victima esté en periodo de prueba o tenga un contrato formativo, en practicas o temporal.
Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccién de personal.

Que se ejerzan presiones y/o represalias sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o familiar
con el objeto de evitar o dificultar la investigacion.

Que se trate de un acoso descendente.

Que sea por orden.

Que sea en periodo de elecciones a la representacién legal de la plantilla.
6. Seguimiento.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias naturales, la comisién de atencién debera
realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados y sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas
adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se levantara acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de
que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado
las medidas preventivas y sancionadoras propuestas.

El acta se remitira a la direccién de la empresa, a la representacién legal y/o sindical de las personas



trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del
plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos
personales de las personas afectadas.

Anexo |: Modelo de denuncia.

Anexo Il: Modelo de consentimiento.

CAPITULO X

Articulo 36. Comisidon Negociadora.

Se manifiesta que, en la negociacién del presente Convenio, la Representacién Patronal ha estado formada por
la Federacién Nacional de Asociaciones Mayoristas de Distribuidores de Especialidades Farmacéuticas y
Productos Farmacéuticos (FEDIFAR), por la Representacién de las Personas trabajadoras, la Federaciéon de CCOO
de Industria, la Federacién Estatal de Empleadas y Empleados Publicos de UGT (UGT Servicios Publicos), y la
Federacién de Servicios de la Unién Sindical Obrera (FS-USO).

Articulo 37. Comision Mixta.

Las partes negociadoras acuerdan establecer una Comisién Mixta como 6rgano de interpretacion, conciliacién y
vigilancia del cumplimiento colectivo del presente Convenio.

Composicién: La Comisién Mixta estd integrada paritariamente por tres representantes de las personas
trabajadoras y por tres representantes de los empresarios.

Esta Comisidon podra utilizar los servicios ocasionales o permanentes de asesores en cuantas materias sean de
su competencia. Dichos asesores seran designados libremente por cada una de las partes.

Procedimiento: Los asuntos sometidos a la Comision Mixta revestiran el caracter de ordinarios o extraordinarios.
Otorgaran tal calificacion, CC.00. de Industria, UGT Servicios Publicos. FS-USO y FEDIFAR.

En el primer supuesto, la Comisién Mixta debera resolver en el plazo de quince dias, y en el segundo, en el
maximo de siete dias.

Procedera a convocar la Comisidén Mixta, indistintamente cualquiera de las partes que la integran.
Funciones: Son funciones especificas de la Comisién Mixta las siguientes:
1. Interpretacién del Convenio.

2. A requerimiento de las partes, deberd mediar, conciliar o arbitrar en el tratamiento y solucién de cuantas
cuestiones y conflictos de caracter colectivo que pudieran suscitarse en el ambito de aplicacién del presente
Convenio Colectivo. La Comision Mixta solamente entendera de las consultas que, sobre interpretacion del
Convenio, mediacidn, conciliacién y arbitraje, individuales o colectivas, se presenten a la misma a través de
alguna de las organizaciones firmantes.

3. Vigilancia del cumplimiento colectivo de lo pactado.

4. Entender bajo vicio de nulidad, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y jurisdiccional, sobre la
interposicién de los conflictos colectivos que surjan en las empresas afectadas por este Convenio por la



aplicacion o interpretacion derivadas del mismo.

5. Entender de la inaplicacion prevista en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, cuando concurran las
circunstancias legales alli contenidas en el plazo previsto en el mismo.

El procedimiento para solventar de manera efectiva las discrepancias que puedan surgir para la no aplicacion
de las condiciones de trabajo a que se refiere el articulo 82.3 del Estatuto de los trabajadores sera el siguiente:

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes podra someter la discrepancia a
la Comisién Paritaria del Convenio Colectivo, que dispondra de un plazo maximo de siete dias para
pronunciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera planteada. Cuando no se hubiera solicitado la
intervencién de la comision o ésta no hubiera alcanzado un acuerdo, las partes deberan recurrir a los
procedimientos que se hayan establecido en los acuerdos interprofesionales vigentes en cada momento en su
ambito funcional o territorial, para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacién de
los acuerdos a que se refiere este articulo.

6. Activar los procedimientos que se hayan establecido en los acuerdos interprofesionales vigentes en cada
momento en su dmbito funcional o territorial, en caso de que las partes no acudan a la comisién o ésta no
alcance un acuerdo con relacién al articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Ambas partes acuerdan como procedimiento para resolver las discrepancias que pudieran producirse, el
Acuerdo sobre solucién auténoma de conflictos laborales (ASAC) vigente. En el caso de procedimiento arbitral,
éste serd voluntario.

Articulo 38. Conflictos Colectivos.

1. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos voluntarios de solucién de conflictos comprendidos en
el presente titulo, aquellas controversias o disputas laborales que comprendan a una pluralidad de personas
trabajadoras, o en las que la interpretacion, objeto de la divergencia, afecte a intereses suprapersonales o
colectivos.

A los efectos del presente titulo tendran también el caracter de Conflictos Colectivos aquellos que, no obstante
promoverse por una persona trabajadora individual, su solucién sea extensible o generalizable a un grupo de
personas trabajadoras.

2. Los procedimientos voluntarios para la solucién de los Conflictos Colectivos son:

a) Interpretacién acordada en el seno de la Comisién Mixta.

b) Mediacion.

) Arbitraje.

3. El procedimiento de mediacidén no estara sujeto a ninguna tramitacién preestablecida, salvo la designacién
del mediador y la formalizacién de la avenencia que, en su caso, se alcance.

El procedimiento de mediacién serd voluntario y requerird acuerdo de las partes, que haran constar
documentalmente las divergencias, designando al mediador y sefialando la gestién o gestiones sobre las que
versara su funcién. Una copia se remitira a la Secretaria de la Comisién Mixta.

La designacién del mediador la haran de mutuo acuerdo las partes, preferentemente de entre los expertos que
figuren incluidos en las listas que apruebe la Comisién Mixta.

La Secretaria de la Comisién comunicara el nombramiento al mediador, notificandole ademds todos aquellos
extremos que sean precisos para el cumplimiento de su cometido.

Sin perjuicio de lo estipulado en los parrafos anteriores, cualquiera de las partes podra dirigirse a la Comisién



Mixta, solicitando sus buenos oficios para que promueva la mediacién.
Hecha esta propuesta, la Comisién Mixta se dirigira a las partes en conflicto ofreciéndoles la mediacion.

En defecto de tal peticién, cuando existan razones fundadas para ello, la Comisién Mixta podrd, por unanimidad,
acordar dirigirse a las partes instandolas a que soliciten la solucién del conflicto a través de la mediacién.

Las propuestas de solucién que ofrezca el mediador a las partes, podran ser libremente aceptadas o rechazadas
por éstas. En caso de aceptacion, la avenencia conseguida tendra la misma eficacia de lo pactado en Convenio
Colectivo.

Dicho acuerdo se formalizard por escrito, presentandose copia a la autoridad laboral competente a los efectos y
en el plazo previsto en el articulo 90 del Estatuto de los Trabajadores.

4. Mediante el procedimiento de arbitraje las partes en conflicto acuerdan voluntariamente encomendar a un
tercero y aceptar de antemano la solucién que éste dicte sobre sus divergencias.

El acuerdo de las partes promoviendo el arbitraje serd formalizado por escrito, se denominard compromiso
arbitral y constara, al menos, de los siguientes extremos:

Nombre del arbitro o arbitros designados.

Cuestiones que se someten a laudo arbitral y plazo para dictarlo.
Domicilio de las partes afectadas.

Fecha y firma de las partes.

Se haran llegar copias del compromiso arbitral a la Secretaria de la Comisién Mixta y, a efectos de constancia y
publicidad, a la autoridad laboral competente.

La designacién del arbitro o arbitros serd libre y recaerad en expertos imparciales. Se llevard a cabo el
nombramiento en igual forma que la sefialada para los mediadores.

Una vez formalizado el compromiso arbitral, las partes se abstendran de instar cualesquiera otros
procedimientos sobre la cuestién o cuestiones sujetas al arbitraje.

Cuando un Conflicto Colectivo haya sido sometido a arbitraje, las partes se abstendran de recurrir a huelga o
cierre patronal mientras dure el procedimiento arbitral.

El procedimiento arbitral se caracterizara por los principios de contradiccién e igualdad entre las partes. El
arbitro o arbitros podran pedir el auxilio de expertos, si fuera preciso.

La resolucion arbitral serd vinculante e inmediatamente ejecutiva y resolvera motivadamente todas y cada una
de las cuestiones fijadas en el compromiso arbitral.

El arbitro o arbitros, que siempre actuaran conjuntamente, comunicaran a las partes la resolucién dentro del
plazo fijado en el compromiso arbitral, notificdndolo igualmente a la Secretaria de la Comisién Mixtay a la
autoridad laboral competente.

La resolucion, si procede, serd objeto de depdsito, registro y publicacién a idénticos efectos de los previstos en
el articulo 90 del Estatuto de los Trabajadores.

La resolucion arbitral tendra la misma eficacia de lo pactado en Convenio Colectivo.

Sera de aplicacién al procedimiento arbitral lo sefialado en el articulo 37.3 de este acuerdo.

Articulo 39. Correccion del absentismo.

El absentismo injustificado conlleva una pérdida de productividad e incide de manera negativa en los costes
laborales, perjudicando con ello la competitividad de las empresas y la posibilidad de mejorar los niveles de



empleo y renta de las personas trabajadoras. La reduccién del absentismo injustificado en el ambito de cada
empresa debe ser un objetivo compartido por la representacién sindical y empresarial, dado que se proyecta
sobre las condiciones de trabajo, el clima laboral, la productividad y la salud de las personas trabajadoras. Para
ello, se han de evitar, entre otros, trastornos en los turnos, incrementos en volumen y ritmos de trabajo, y en
horas o jornadas extras.

A tal fin, se establece una comisién que debe:

Identificar las causas del absentismo, analizando la situacion, asi como su evolucién en el ambito
correspondiente (empresa, area funcional, perfiles y causas).

Establecer criterios para la reduccién del absentismo injustificado, asi como mecanismos de seguimiento y, en
su caso, medidas correctoras.

Difundir la informacién sobre la situacién existente y las medidas acordadas.

1. En la primera baja por incapacidad temporal del afio, debidamente acreditada por la Seguridad Social, la
empresa complementara las prestaciones a las que obligatoriamente tuviera derecho la persona trabajadora
hasta el 100 por 100 de la retribucién sujeta a cotizacién y desde el primer dia.

2. A partir de ésta, segunda baja y consecutivas, la empresa no abonara cantidad alguna en los tres primeros
dias aun con justificante médico. A partir del cuarto dia y siguientes la empresa complementara hasta el 100
por 100 y hasta un maximo de 18 meses las prestaciones sujetas a cotizacién a las que obligatoriamente
tuviera derecho la persona trabajadora.

Articulo 40. Paz social.

Durante la vigencia del Convenio, la representacién social y empresarial se comprometen expresamente a
mantener la paz social en el mas amplio sentido del concepto y siempre referido al compromiso a no tratar de
alterar lo aqui pactado.

Articulo 41. Prevencion de Riesgos Laborales, y Proteccion de la Maternidad.

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

En cuantas materias afecten a la prevencién y salud y la seguridad de las personas trabajadoras, seran de
aplicacién las disposiciones contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales y normativa concordante, que constituyen normas de derecho necesario minimo e indisponible.

CAPITULO XI Disposiciones finales



Articulo 42. Concurrencia legislativa y derecho supletorio.

Las normas del presente Convenio, en tanto en cuanto sean mas favorables en su contenido a las personas
trabajadoras a quienes afectan, vienen a sustituir a cuantas Disposiciones se hallan vigentes en la fecha de su
entrada en vigor, sean 0 no concurrentes a las pactadas. En todo lo no previsto en el articulado de este
Convenio, se estara a lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y las actualizaciones del mismo que estén
en vigor.

Articulo 43. Formacion continua.

Los firmantes del presente Convenio se adhieren y/o adaptan a lo contenido en el RD 659/2023, de 18 de julio,
por el que se desarrolla la Ley 3/2022, de 31 de marzo, por la que se regula el Sistema de Formacién Profesional
para el Empleo en el dmbito laboral.

Por lo tanto, habida cuenta de que la Formacién Profesional representa uno de los ejes estratégicos para
asegurar el futuro de las empresas y personas trabajadoras del Sector, asi como la mejora de las posibilidades
de empleo y de promocidn profesional, econémica y social, de las personas que trabajan en las mismas, ambas
partes acuerdan estimular la realizacién de acciones conjuntas de fomento y desarrollo de la formacién en este
Sector de la distribuciéon mayorista de especialidades y productos farmacéuticos.

Las personas trabajadoras con al menos un afio de antigliedad en la empresa tendran derecho a un permiso
retribuido de veinte horas anuales de formacién profesional para el empleo, vinculado a la actividad de la
distribucién mayorista de especialidades y productos farmacéuticos, acumulables por un periodo de hasta cinco
afios. El derecho se entenderd cumplido en todo caso cuando la persona trabajadora pueda realizar las acciones
formativas dirigidas a la obtencién de la formacién profesional para el empleo en el marco de un plan de
formacién desarrollado por iniciativa empresarial o comprometido por la negociacién colectiva. Sin perjuicio de
lo anterior, no podrd comprender en el derecho a que se refiere este apartado la formacién que deba
obligatoriamente impartir la empresa a su cargo conforme a lo previsto en otras leyes.

Disposicion adicional primera.

Las partes firmantes del presente Convenio, en el seno de la Comisién Mixta, articularan los mecanismos
precisos para que se produzca la intervencion de la misma en aquellas empresas donde no exista
representacion legal de las personas trabajadoras.

Disposicion transitoria unica.

Todas aquellas normas o disposiciones reguladas, recogidas o referidas expresamente en alguna disposicién
legal concreta y que estén recogidas en el texto del Convenio Colectivo, tendran la misma vigencia temporal
que la que sea aplicable a la propia disposicién legal, quedando, derogada o modificada en el momento en que
se produzca la derogaciéon o modificacién de esta.

En el supuesto de que por resolucién de la jurisdiccion competente se anulase o invalidase alguno de los pactos
contenidos en el presente convenio, la comisiéon negociadora, en el plazo de 15 dias desde la firmeza de la
resolucién judicial, se reunird a fin ajustar el contenido del Convenio a la nueva situacién creada.



Disposicion derogatoria.

El presente convenio anula y sustituye totalmente al anterior publicado en el «Boletin Oficial del Estado» num.
229, del 23 de septiembre de 2022.

ANEXO I.- Modelo de denuncia

Ala Comisién de atencion al acoso por razon de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

PERSONA AFECTADA:

PERSONA DENUNCIADA:

HECHOS que denuncia (descripcion cronol6gica y detallada de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, lugar en el que sucedid, etc.):

BREVE DESCRIPCION DE OTRA INFORMACION QUE SE APORTE (Testigos,
pruebas):

SOLICITUD:

La persona abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion
derivado del conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de ACOSO POR
ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO Y/O EXPRESION SEXUAL
solicitando que se me informe de las distintas actuaciones que se realicen durante el
mismo, asi como su posterior resolucion.

En , a de de 202_.
Fdo.:

ANEXO Il.- Modelo de consentimiento

La persona da su consentimiento a
, para que se inicie el procedimiento
formal del Protocolo frente al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género
ylo expresion de género.

Tablas salariales

CONVENIO COLECTIVO ESTATAL PARA EL COMERCIO
DE DISTRIBUIDORES DE ESPECIALIDADES Y
PRODUCTOS FARMACEUTICOS

CONVENIO COLECTIVO (BOE Num. 215 - Lunes 10 de agosto
de 2020)



Articulo 24. Jornada laboral y horarios.

La jornada laboral, ... no podra exceder de

Articulo 15. Tablas salariales del afio 2019 y 2020.

Salario total anual:

A) Afo 2019.
Grupo 0:
Grupo I
Grupo Il
Grupo lll:
Grupo IV:

Salario Minimo Garantizado:

B) Afo 2020.
Grupo 0:
Grupo I
Grupo Il
Grupo lll:
Grupo IV:

Salario Minimo Garantizado:

Plus de Coordinacidn

...enelGrupo4 ... el

Plus de Nocturnidad

... compensacion del

1768

23.241,76
20.048,45
17.876,72
16.789,38
16.108,32
16.765,43

23.404,45
20.188,79
18.001,86
16.906,91
16.221,08
16.882,79

3%

15%

horas anuales en
cémputo efectivo de
trabajo, ...

del salario base del
grupo, ...

sobre el salario base,
... a partir del 23 de
junio de 2020



CONVENIO COLECTIVO (BOE Num. 229 - Viernes 23 de
septiembre de 2022)

c6digo de convenio n.2

Articulo 15. Tablas salariales

Salario total anual:

A) Ano 2021: Se establecen para el afio 2021 los siguientes
salarios de cada grupo:

Grupo 0:

Grupo I

Grupo Il

Grupo lll:

Grupo IV:

Salario Minimo Garantizado:

B) Afo 2022: Se establecen para el afo 2022 los siguientes
salarios de cada grupo:

Grupo 0:

Grupo [

Grupo II:

Grupo llI:

Grupo IV:

Salario Minimo Garantizado:

C) Afo 2023: Se establecen para el afio 2023 los siguientes
salarios de cada grupo:

Grupo 0:
Grupo I

Grupo Il:
Grupo lll:
Grupo IV:

Salario Minimo Garantizado:

Plus de Coordinacion

Plus de Nocturnidad

99001115011981

23.872,54
20.592,57
18.361,90
17.245,05
16.545,50
17.220,45

24.708,08
21.313,31
19.004,57
17.848,63
17.124,59
17.823,17

25.449,32
21.952,71
19.574,71
18.384,09
17.638,33
18.357,87

3%

15%

euros
euros
euros
euros
euros

euros

euros
euros
euros
euros
euros

euros

euros
euros
euros
euros
euros

euros

del salario base del
grupo

sobre el salario base



Articulo 16. Pagas ordinarias y extraordinarias

Las anteriores retribuciones tienen el caracter de cantidades
brutas, y en cdmputo anual, incluyen expresamente las pagas
extraordinarias de julio y Navidad, asi como las de beneficios

Articulo 19. Aumentos por antigliedad ... cuatrienios

Articulo 20. Permanencia
alcance los veinticinco afios,
permanencia de cuarenta y cinco afios

Dichas cantidades se abonaran una sola vez

Articulo 24. Jornada laboral y horarios

La jornada laboral

A partir del 1 de enero de 2023, la jornada laboral méaxima serd
de

REVISION SALARIAL (BOE Ntim. 79 - Sabado 30 de marzo de
2024)

Cédigo

TABLAS SALARIALES ANO 2023

Grupo 0:
Grupo [

5%

800
1.500

1.768

1.760

99001115011981

Euros
25.449,32
21.952,71

del salario Convenio

euros

euros

horas anuales en
cémputo efectivo de
trabajo

horas anuales



Grupo Il:
Grupo Il
Grupo IV:

Salario Minimo Garantizado:

TABLAS REVISADAS ANO 2023 (DE APLICACION DESDE EL 1 DE
ENERO DE 2024)

Grupo 0:
Grupo I

Grupo Il
Grupo lll:
Grupo IV:

Salario Minimo Garantizado:

AW

CONVENIO COLECTIVO (BOE num. 188, de 6 de agosto de
2025)

Cédigo

Articulo 15. Tablas salariales

SALARIO TOTAL ANUAL

A) Afo 2024

Se establecen para el afio 2024 los siguientes Salarios de cada
Grupo:

Grupo 0:
Grupo [

Grupo Il
Grupo lll:

19.574,71
18.384,09
17.638,33
18.357,87

Euros
26.340,05
22.721,05
20.259,82
19.027,53
18.255,67
19.000,40

99001115011981

27.235,61
23.493,57
20.948,65
19.674,47

euros

euros

euros

euros



Grupo IV:

Salario Minimo Garantizado:

B) Ao 2025

Se establecen para el afio 2025 los siguientes Salarios de cada
Grupo:

Grupo 0:
Grupo [

Grupo Il
Grupo llI:
Grupo IV:

Salario Minimo Garantizado:

C) Afio 2026

Se establecen para el afio 2026 los siguientes Salarios de cada
Grupo:

Grupo 0:
Grupo I

Grupo Il:
Grupo llI:
Grupo IV:

Salario Minimo Garantizado:

Plus de Coordinacion
... en el Grupo 4

Plus de Nocturnidad

Las anteriores retribuciones tienen el caracter de cantidades
brutas, y en cdmputo anual, incluyen expresamente las pagas
extraordinarias de julio y Navidad, asi como las de beneficios

Articulo 16. Pagas ordinarias y extraordinarias

pagas extraordinarias

18.876,36
19.646,41

28.161,62
24.292,35
21.660,90
20.343,40
19.518,16
20.314,39

29.006,47
25.021,12
22.310,73
20.953,70
20.103,70
20.923,82

3,00 %

15,00 %

euros

euros

euros
euros
euros
euros
euros

euros

euros
euros
euros
euros
euros

euros

del salario base del
grupo

sobre el salario base



Julio
Navidad

Beneficios

Articulo 19. Aumentos por antigliedad

cuatrienios 5,00 % del salario Convenio

Articulo 24. Jornada laboral y horarios

de 1760 horas anuales



