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Resumen

Convenio Colectivo Industrias De Pastas Alimenticias. Ultima actualizacién a: 01-05-2026 Vigencia de:
01-01-2025 a 31-12-2026. Duracién DOS ANOS. Ultima publicacién en BOE 106 del tipo: CONVENIO.

Convenio

CONVENIO COLECTIVO (BOE num. 106, de 1 de mayo de 2026)

Resolucién de 23 de abril de 2026, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el XII
Convenio colectivo nacional para las industrias de pastas alimenticias para los afios 2025 a 2026.

Visto el texto del Xl Convenio colectivo nacional para las industrias de pastas alimenticias para los afios 2025 a
2026 (Cddigo de Convenio nUm. 99003945011981), que fue suscrito en fecha 21 de enero de 2026, de una
parte, por la Asociacién Espafiola de Fabricantes de Pastas Alimenticias (AEFPA), en representacion de las
empresas del sector, y de otra por los sindicatos UGT-FICA y CC.00.-Industria, en representacién del colectivo
laboral afectado, y cuyo texto ha sido finalmente subsanado mediante acta de fecha 13 de marzo de 2026, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto
refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:
Primero.

Ordenar la inscripcién del citado convenio colectivo en el correspondiente Registro de convenios colectivos,


https://ccoo.app/covenant/convenio-colectivo-industrias-de-pastas-alimenticias-de-espana/

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 publicacién en el “Boletin Oficial del Estado”.

Madrid, 23 de abril de 2026.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves Gonzdlez Garcia.

X1l CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE INDUSTRIAS DE PASTAS
ALIMENTICIAS PARA LOS ANOS 2025 Y 2026

CAPITULO I Disposiciones generales

Articulo 1. Ambito territorial.

El presente convenio colectivo afectard a las empresas cuya actividad principal sea la fabricacién, almacenaje
y/o comercializacién de pastas alimenticias y se aplicara en todo el territorio nacional.

Articulo 2. Ambito personal.

Quedan comprendidos en el &mbito del presente convenio, todas las personas trabajadoras de las citadas
empresas (con independencia de su forma juridica), con la sola excepcién de las personas trabajadoras que
define el articulo 2.1.a) del Estatuto de los Trabajadores (en adelante, ET).

Articulo 3. Ambito temporal.

El presente convenio, tendrd una vigencia de dos (2) afios, por el periodo comprendido entre el 1 de enero de
2025 y el 31 de diciembre de 2026, manteniéndose vigente todo su contenido en tanto no sea sustituido por
otro convenio colectivo.

Con independencia de la fecha de su firma y de la fecha de su publicacién en el BOE, el presente convenio
colectivo entrara en vigor el 1 de enero de 2025, salvo aquellas materias que se acuerde expresamente que
entren en vigor con posterioridad.



Articulo 4. Efectos.

4.1 El presente convenio y sus anexos obligan, como ley entre las partes, a sus firmantes y a las personas
fisicas o juridicas en cuyo nombre se celebra el contrato, prevaleciendo frente a cualquier otra norma que no
sea de derecho necesario.

4.2 Las condiciones pactadas forman un todo indivisible, por lo que no podra pretenderse la aplicacién de una o
varias de sus normas, con olvido del resto, sino que a todos los efectos ha de ser aplicado y observado en su
integridad.

4.3 Se respetaran las condiciones acordadas en contratos individuales formalizados a titulo personal entre
empresa y persona trabajadora vigentes a la entrada en vigor del presente convenio y que, con caracter global
excedan del mismo en conjunto y cémputo anual.

4.4 Los contratos individuales de trabajo celebrados a partir de la publicacién de este convenio no podran
contener disposiciones inferiores al mismo.

4.5 Si en el plazo de cuarenta y cinco dias habiles a partir de la fecha de la firmeza de la resolucién en cuestién,
no hubieran alcanzado un acuerdo, las partes signatarias acudirdn a los servicios de mediacién del SIMA y de
persistir las discrepancias y el desacuerdo en el acto del mismo, se podran someter voluntariamente a la
decision arbitral a través del Sexto Acuerdo sobre Soluciéon Auténoma de Conflictos Laborales.

Articulo 5. Denuncia.

5.1 Forma y condiciones de denuncia del convenio. El presente convenio, sera prorrogado por periodos de un
afio, siempre que no medie la oportuna denuncia, con tres (3) meses como minimo de antelacién. La
representacion que realice la denuncia, lo comunicard a la otra parte, expresando detalladamente en la
comunicacion, que debera ser por escrito, la legitimacién que ostenta asi como los dmbitos del convenio y las
materias objeto de negociacién. La comunicacién debera efectuarse simultdneamente con el acto de la
denuncia. De esta comunicacién, se enviara copia, a efectos de registro, a la autoridad laboral correspondiente.

5.2 Plazo maximo para el inicio de la negociacion. Una vez denunciado el convenio, en el plazo maximo de un
(1) mes a partir de la comunicacion, se procederd a constituir la comisién negociadora. La parte receptora de la
comunicacion deberd responder a la propuesta de negociacién y ambas partes estableceran un calendario o
plan de negociacidn, debiéndose iniciar ésta en un plazo maximo de quince (15) dias a contar desde la
constitucién de la comisién negociadora.

5.3 Plazo méaximo para la negociacién. El plazo maximo para la negociacién se determinara en funcién de la
duracién de la vigencia del convenio anterior. Este plazo serd de doce (12) meses cuando la vigencia del
convenio anterior hubiese sido de dos 0 mas afos, a contar desde la fecha de finalizacién del convenio anterior.

5.4 Agotado el plazo maximo para la negociacion, las partes se podran adherir voluntariamente a los
procedimientos del Servicio Inter confederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA), para solventar de manera efectiva
las discrepancias existentes tras el transcurso del plazo maximo de negociacién sin alcanzarse un acuerdo.



Articulo 6. Compensacion y absorcion.

Operara la compensacién y absorciéon cuando los salarios realmente abonados, en su conjunto y cdmputo anual,
sean mas favorables para las personas trabajadoras que los fijados en el presente convenio.

Quedaran excluidos de la compensacién y absorcién antes citadas las cantidades percibidas en virtud de pactos
colectivos de empresa, y “ad personam”, salvo que en aquéllos se haya acordado o acuerde otra cosa distinta.

Articulo 7. Comisidn paritaria.

7.1 Atribuciones. La Comisidn Paritaria tendrd como funciones especificas las siguientes:

a) La interpretacion auténtica de las normas contenidas en el convenio colectivo de acuerdo con lo establecido
en el articulo 91 del ET.

b) La vigilancia del cumplimiento de lo pactado en el convenio colectivo.

c) El arbitraje de las cuestiones sometidas a su consideracion por las partes y la mediacién obligatoria en los
conflictos colectivos que puedan suscitarse con relacién a lo acordado en el convenio colectivo.

d) El desarrollo de funciones de adaptacion del convenio durante su vigencia, entendiéndose que dicha facultad
queda limitada a funciones de administracién del convenio como, por ejemplo, las operaciones aritméticas en
las revisiones salariales. Las facultades de modificacién del convenio corresponden a la Comisién Negociadora
del mismo.

e) Los términos y condiciones para el conocimiento y resolucién de las discrepancias tras la finalizacién del
periodo de consultas en materia de modificacidn sustancial de condiciones de trabajo o inaplicacién del régimen
laboral y salarial del convenio colectivo, de acuerdo con lo establecido en los articulos 41.6 y 82.3,
respectivamente, del ET.

7.2 Composicién. La Comisidn estara integrada por tres (3) personas representantes de la representacion
empresarial y, otros tres (3) personas representantes de las personas trabajadoras de los sindicatos firmantes
(respetando la proporcionalidad de la representacién unitaria en el sector), pudiendo ambas representaciones
contar con la asistencia de personal asesor, con voz, pero sin voto.

7.3 Funcionamiento interno. Las normas concretas de funcionamiento interno de la Comisién seran las que esta
misma se otorgue, debiendo reunirse siempre que lo solicite cualquiera de sus personas representantes
integrantes o cuando sea validamente requerida para ello por una tercera persona en alguno de los supuestos
contemplados en el apartado 7.1. anterior del presente convenio colectivo; resolviendo las cuestiones
planteadas en un plazo no superior a siete (7) dias.

Finalizada cada una de las reuniones se levantara acta en la que seran relacionados los temas tratados,
intervenciones, asi como, en su caso, los acuerdos alcanzados, siendo firmada por la totalidad de los asistentes.

7.4 Solucién de conflictos. A efectos de solventar conflictos colectivos que puedan presentarse tanto de caracter
juridico como de intereses derivados de la interpretacién o aplicacién del presente convenio colectivo, sin



perjuicio de las competencias atribuidas a la Comisién Paritaria, asi como para solventar de manera efectiva las
discrepancias que puedan surgir para la no aplicacién de las condiciones de trabajo a que se refiere el articulo
82.3 del ET, ambas partes negociadoras se someteran a los procedimientos de mediacién del Servicio
Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (Fundacién SIMA), a cuyo efecto las partes se adherirdn al ASAC.

7.5 Domicilio: Se establece como domicilio de la Comisién Paritaria, Federacién de Industrias y trabajadores
agrarios de UGT, avenida de América, nimero 25, 5.2 planta, 28002 Madrid.

CAPITULO Il Organizacién del trabajo. Clasificacién profesional. Contratacién

Articulo 8. Declaraciones de principio.

La organizacion practica del trabajo, con sujecidn a la legislacién vigente, es facultad de la direccién de la
empresa.

Se reconocen los derechos de informacién y participacion de los representantes legales de las personas
trabajadoras de conformidad a la normativa aplicable en cada momento.

Las empresas de este sector, con el animo de favorecer la igualdad de oportunidades en el empleo, se
comprometen a fomentar la contratacién del género menos representado, favoreciendo la seleccién y
promocion en igualdad de condiciones y méritos, con el fin de conseguir un mayor equilibrio social. Para ello las
empresas, junto con los representantes legales de las personas trabajadoras, podran elaborar planes de
igualdad de género.

Articulo 9. Movilidad geografica, funcional y modificacion sustancial de
condiciones de trabajo.

9.1 Movilidad geogréfica. Se entiende por traslado el cambio definitivo del lugar de prestacién de los servicios
que lleve consigo un cambio de domicilio.

Los traslados de personal que impliquen cambio de domicilio familiar para el afectado podran efectuarse:
a) Por solicitud de la persona interesada, formulada por escrito.

a.1) Cuando el traslado se efectle a solicitud de la persona interesada, previa aceptacion de la direccién de la
empresa, ésta carecerd de derecho a indemnizacién por los gastos que origine el cambio.

b) Por acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora.

b.1) Cuando el traslado se realice por mutuo acuerdo entre la direccién de la empresa y la persona trabajadora
se estard a las condiciones pactadas por escrito entre ambas partes.

¢) Por causa de necesidades de la empresa.



c.1) siempre y cuando concurran razones econémicas, técnicas, organizativas y/o de produccién que lo
justifiquen.

d) En el resto de los traslados se estara a lo dispuesto en el articulo 40 del ET, salvo la indemnizacién que
corresponda a la persona trabajadora caso de optar por la extincién del contrato y que se fija, en sustitucién de
la prevista en el citado articulo, en la cantidad equivalente a treinta (30) dias de salario por afio trabajado con
un limite maximo de veintiuna (21) mensualidades de salario.

Realizado el traslado, la persona trabajadora tendra garantizados todos los derechos econémicos que tuviese
adquiridos. En materia de horarios y distribucién de la jornada se estara al centro de destino.

En concepto de compensaciéon de gastos la persona trabajadora percibird, previa justificacion, el importe de los
siguientes gastos: los de transporte necesario para trasladarse tanto la persona interesada y familiares que
convivan con ella o dependan de ella como los de transporte de mobiliario, ropa, enseres, etc.

9.2 Movilidad funcional. Se estard a lo dispuesto en el articulo 39 del ET. Ahora bien, si como consecuencia de la
aplicacién de la movilidad funcional, se realizaran trabajos de superiores funciones por un periodo de seis (6)
meses consecutivos en un afio u ocho (8) meses discontinuos en dos (2) afios la persona trabajadora
consolidara la remuneracion del puesto ocupado, salvo que se trate de cubrir interinamente el puesto de trabajo
de otra persona trabajadora de la plantilla ausente y con derecho a reserva de puesto de trabajo.

El cambio a funciones de inferior nivel se realizara por el tiempo imprescindible y en todo caso no podra
exceder de dos meses, y debera comunicarse al comité de empresa o delegados de personal.

9.3 Modificacién sustancial de condiciones de trabajo. En los supuestos de modificacién sustancial de las
condiciones de trabajo se estara a lo dispuesto en el articulo 41 del ET, salvo la indemnizacién que corresponda
a la persona trabajadora caso de optar por la extincién del contrato y que se fija, en sustitucién de la prevista
en el citado articulo, en la cantidad equivalente a veinticinco (25) dias de salario por afio trabajado con un limite
maximo de catorce (14) mensualidades.

Articulo 10. Clasificacion profesional.

10.1 Organizacién del trabajo. La organizacién del trabajo es facultad y responsabilidad de la Direccién de la
empresa, a la que corresponde, en su caso, determinar la persona o personas en quienes delega el ejercicio de
dicha facultad, que deberd ajustarse a lo establecido en la ley, en el presente convenio colectivo y en las
normas y pactos que sean de aplicacién.

En el ejercicio de sus facultades de organizacion del trabajo corresponde a la Direccién de la empresa, sin
perjuicio de los derechos de representacién y/o informacién de la representacién legal de las personas
trabajadoras, implantar, determinar, modificar o suprimir los trabajos, adjudicar las tareas, adoptar nuevos
métodos de ejecucidn de las mismas, crear o amortizar puestos de trabajo y ordenarlos en funcién de las
necesidades de la empresa en cada momento, determinando la forma de prestacién del trabajo en todos sus
aspectos.

Sin merma de la facultad aludida en el parrafo anterior, la representacién legal de las personas trabajadoras



tendra funciones de orientacién, propuesta, emisién de informes, etc., en lo relacionado con la organizacién y
racionalizacién del trabajo, de conformidad con la legislacién vigente y de acuerdo con lo establecido en este
convenio.

10.2 Criterios generales.

- El concepto de categoria profesional ha sido desterrado por la normativa laboral, que reconoce una
clasificacién profesional por grupos profesionales.

- La clasificacion profesional es el conjunto de grupos y niveles profesionales que existen en una empresa y que
son asignados mediante la negociacién colectiva.

- Los instrumentos de fijacién son el convenio colectivo y el acuerdo entre empresa y RLPT.

- Se podrd producir una polivalencia funcional, es decir, se podra contratar a una persona trabajadora para la
realizacién de funciones propias de dos 0 méas grupos profesionales de conformidad con lo regulado en el
articulo 39 del ET. Si desde el inicio de la relacién laboral se asigné a la persona trabajadora a un grupo
incorrecto, deberd reconocérsele el que corresponde realmente a las funciones que desarrolla.

10.3 Clasificacion profesional.

1. La clasificacién profesional se ha establecido fundamentalmente atendiendo a los criterios que el articulo 22
del ET fija para la existencia del grupo profesional, es decir, aptitudes profesionales, titulaciones o
conocimientos equivalentes y contenido general de la prestacién, y podrd incluir distintas tareas, funciones,
especialidades profesionales o responsabilidades asignadas a la persona trabajadora o dreas de negocio.

2. Los criterios de definicién de los grupos profesionales se han acomodado a reglas comunes para las personas
trabajadoras de uno y otro sexo, teniendo como objeto garantizar la ausencia de discriminacion directa e
indirecta entre mujeres y hombres.

3. Todas las personas trabajadoras seran adscritas a un grupo profesional y, en su caso, a una determinada
area funcional. Estas circunstancias definirdn su posicidn en el esquema organizativo y retributivo de la
Empresa.

4. Por acuerdo entre la RLPT o la persona trabajadora en caso de que no existiera RLPT y la empresa se
asignara a la persona trabajadora un grupo profesional y se establecera como contenido de la prestacién laboral
objeto del contrato de trabajo la realizacién de todas las funciones correspondientes al grupo profesional
asignado o solamente de alguna de ellas. Cuando se acuerde la polivalencia funcional o la realizacién de
funciones propias de mas de un grupo, la equiparacién se realizara en virtud de las funciones que se
desempefien durante mayor tiempo.

5. La clasificacién profesional que se indica a continuacién, es meramente enunciativa y no presupone la
obligacién de tener provistos todos los grupos profesionales, funciones o puestos de trabajo si las necesidades
organizativas y el volumen de la actividad de la empresa de que se trate, centro de trabajo y/o unidad
productiva no lo requieren.

10.4 Areas funcionales. El conjunto de tareas, funciones, especialidades profesionales o responsabilidades
derivadas de las distintas aptitudes, titulaciones y contenido general de la prestacién laboral en el sector de



fabricacién de pastas alimenticias quedan distribuidas en tres areas funcionales que seguidamente se definen:

- Area Funcional de Servicios Generales, Administracién -incluido el personal administrativo del resto de &reas
como en el servicio de atencién al cliente- y, Gestién. Integrada por aquellas personas trabajadoras que, por sus
conocimientos y/o experiencia, realicen trabajos generales de caracter administrativos y actividades especificas
de puestos de oficina, que permiten informar de la gestién, coordinar trabajos o realizar trabajos auxiliares.
Incluye servicios generales como contabilidad, recursos humanos, calidad, informatica. También se incluye el
personal administrativo de otras dreas como la comercial (servicio de atencién al cliente), fabricacion o, entre
otras, expedicién de pedidos. En esta area quedan escritos lo que tradicionalmente se conoce como servicios
generales (porteria, recepcioén, telefonista o similares).

- Area Funcional para la actividad comercial y marketing. Agrupa aquellas personas trabajadoras que, por sus
conocimientos y/o experiencia, realicen trabajos generales de caracter comercial, con dedicacion plena y
exclusiva, en actividades especificas de puestos de venta o promocidn de productos, asi como trabajos
auxiliares de los mismos. Se incluye la actividad de marketing.

- Area Funcional de Fabricacién. Engloba a las personas trabajadoras que, por sus conocimientos y/o
experiencia, realicen trabajos generales relacionados con la produccién y actividades auxiliarles vinculadas
directamente al proceso de fabricacién. Se incluyen aquellas personas trabajadoras que realicen trabajos
generales de caracter técnico y actividades especificas de puesto de laboratorio e investigacion, desarrollo y
mantenimiento.

10.5 Grupos profesionales. A su vez, dentro de cada drea se establecen hasta 6 grupos profesionales,
determinados por aquellos puestos de trabajo que presentan una base profesional homogénea.

A tal efecto, se han ponderado los siguientes factores: autonomia, formacion, iniciativa, mando, responsabilidad
y complejidad:

a) La autonomia, entendida como la mayor o menor dependencia jerarquica en el desempefio de las funciones
ejecutadas.

b) La formacidén, concebida como los conocimientos necesarios para poder cumplir la prestacién laboral
pactada, la formacién continua recibida, la experiencia obtenida y la dificultad en la adquisicién del completo
bagaje formativo y de las experiencias.

¢) La iniciativa, referida al mayor o menor seguimiento o sujecién a directrices, pautas o normas en la ejecucién
de las funciones.

d) El mando, configurado como la facultad de supervisién y ordenacién de tareas, asi como la capacidad de
interpelacion de las funciones ejecutadas por el grupo de personas trabajadoras sobre el que se ejerce mando y
el nimero de integrantes del mismo.

e) La responsabilidad, apreciada en términos de la mayor o menor autonomia en la ejecucién de las funciones,
el nivel de influencia sobre los resultados y la relevancia de la gestién sobre los recursos humanos, técnicos y
productivos.

f) La complejidad, entendida como la suma de los factores anteriores que inciden sobre las funciones
desarrolladas o puesto de trabajo desempefiado.



10.6 Definicién de grupos profesionales.

Grupo 0: El personal perteneciente a este nivel tiene elevada responsabilidad sobre los resultados de la
empresa. La responsabilidad de su gestién afecta directa o indirectamente a toda la organizacién, ademas de
poder implicar importantes consecuencias econémicas inmediatas. Dirigen y detentan la jefatura de la
organizacién. Dependen directamente de la Direccién General. Formacién: Formacién Superior o universitaria,
especifica para las funciones que realiza y conocimientos profesionales adquiridos sobre la base de una
acreditada experiencia.

Grupo 1: Tiene alto grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad. Planifica, organiza, dirige y coordina los
objetivos estratégicos y dirige las funciones realizadas por el personal a su cargo. Puede coordinar y/o dirigir
varios departamentos o plataformas. Participa en la definicién de objetivos, establece normas, guias y
estrategias para alcanzar dichos objetivos. Toman decisiones complejas que repercuten en los resultados de su
unidad, area o negocio. Formacién: Formacién Superior o universitaria, especifica para las funciones que realiza
y conocimientos profesionales adquiridos sobre la base de una acreditada experiencia.

Grupo 2: Tiene alto grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad. Planifica y dirige las funciones realizadas
por el personal a su cargo, solucionando los problemas que se le plantean. Participan en la definicién de
objetivos concretos a alcanzar en el departamento o unidad encomendada. Formacién: Formacién Superior o
universitaria, especifica para las funciones que realiza y conocimientos profesionales adquiridos sobre la base
de una acreditada experiencia.

Grupo 3: Los trabajos realizados por las personas trabajadoras son de ejecuciéon auténoma bajo supervision y
requieren, habitualmente iniciativa y razonamiento. Las funciones comportan la responsabilidad de las mismas,
pudiendo ser ayudados por otras personas trabajadoras. Puede realizar varias tareas heterogéneas dentro de su
area funcional. Formacién: Formacién Profesional, ensefianza obligatoria o conocimientos equivalentes y
conocimientos especificos relacionados con las tareas que desempefan.

Grupo 4: Operaciones realizadas siguiendo un método de trabajo especifico, con un alto grado de dependencia
jerarquica y funcional. Las funciones realizadas pueden requerir esfuerzo fisico. Las tareas realizadas requieren
formacién especifica y/o experiencia. Pueden ser ayudados por otras personas trabajadoras. Formacion:
Formacién Profesional, ensefianza obligatoria o conocimientos equivalentes y especificos relacionados con las
tareas que desempefan.

Grupo 5: Personal que ejecuta su trabajo bajo instrucciones especificas, con un alto grado de dependencia
jeradrquica y funcional. Las funciones realizadas por las personas trabajadoras encuadradas bajo este nivel
pueden requerir esfuerzo fisico. Las tareas exigen conocimientos profesionales basicos y no necesitan
formacién especifica salvo la de un periodo breve de adaptacién. Formacién: Formacién Profesional, ensefianza
obligatoria o equivalente o conocimientos basicos relacionados con las tareas que desempefian.

10.7 Asignacién a los grupos profesionales por ocupaciones. El encuadre en los grupos profesionales regulados
en el presente convenio colectivo, las distintas tareas, funciones, especialidades profesionales o
responsabilidades derivadas de las distintas aptitudes, titulaciones y contenido general de la prestacién laboral,
segun la nomenclatura empirica basada en los usos y costumbres de los puestos de trabajo en el sector de



fabricantes de pastas alimenticias, siguiendo un orden jerdrquico en la ocupacién, quedan relacionados a
continuacién, siempre siguiente un criterio meramente enunciativo.

Area: Servicios corporativos, administracién (incluido personal administrativo otras &reas y Servicio atencién al
cliente

Administracion Categoria anterior

Servicios corporativos, administracion (incluido personal administrativo

Grupo Descripcién otras areas y Servicio atencitn al cliente

Direccion general/Gerencia (excluida relacién laboral especial Real

Decreto 1382/85 o personas miembros del drgano de gobierno de la Técnico jefe.

o . empresa).

0  Direccion y Responsables de area. presa)
Direccion corporativa. Técnico jefe.
Direccion (financiera, legal, recursos humanos). Técnico jefe.

Responsable de area (a modo de ejemplo, administracion, controlling,
I Mandos y Responsables. sistemas, contabilidad, facturacion, compras) en funcion de la dimension | Técnico jefe.
de la empresa.

Personal Técnico RR.HH., contabilidad, administracion, financiero,

programacion, sistemas. Tecnico.
Il Personal Técnico y Especialista. Personal Técnico de compras. Técnico.
Personal Técnico Prevencion Riesgos Laborales. Tecnico.
Controller. Técnico.
Il Oficialia. Oficialia administrativa de 1.2 adscrita a servicios generales. Oficial Administrativo 1.2
Oficialia administrativa de 2.2 adscrita a servicios generales. Oficial Administrativo 2.2
IV Oficialia de 2.2
Ayudante técnico/a/Ayudante técnico/a sanitario. Ayudante técnico sanitario.
Personal Auxiliar administrativo. Auxiliar administrativo.
V' Personal operariofresto de personal. Personal de conserjeria. Conserje.
Telefonista. Telefonista.
Area: Actividad Comercial y Marketing
Comercialimarketing Categoria Anterior
Grupo Descripcion Actividad Comercial y Marketing
Direccion comercial (nacional/internacional). Técnico jefe.
0  Direccion y Responsables de area.  Direccion marketing. Técnico jefe.
Director comercial nacional (internacional. Técnico jefe.

Responsable comercial/Jefatura territorial/responsable de cuenta/Jefatura Técnico iefe
de ventas (nacional/internacional). Jele.
| Mandos y Responsables. Category Manager marketing. Técnico jefe.

Responsable Servicio Atencion al Cliente (SAC). Técnico jefe.

Responsable Trade marketing. Técnico jefe.



Comerciallmarketing Categoria Anterior

Grupo Descripcion Actividad Comercial y Marketing

Brand Manager marketing. Técnico.
Personal Gestor de Cuenta/comercial. Técnico.

Il Personal Técnico y Especialista. Personal Técnico de Trade marketing. Técnico.
Personal Planificador. Jefe Amin 2.2
Jefatura de equipo (definir para SAC y para resto). Técnico.
Personal Comercial de zona. Viajante.

Il Oficialia.

Comercial/Personal Administrativo de 1.2 especializado en area comercial/

e ini 7 a
logistica/atencion al cliente/marketing. Oficicd administraiivo 1.

Personal Gestores de cuenta SAC. Oficial administrativo 2.2

IV Oficialia de 2.* Personal Administrativo de 2.% especializado en area comercial./logistica/

el int T a
atencion al cliente/marketing. Oficial administrativo 2-

Personal Auxiliar especializado en area comercial/atencion al cliente/
V  Personal Operariofresto de personal. Marketing.
Personal Gestor de punto de venta. Auxiliar Administrativo.

Auxiliar Administrativo.

Area: produccion: Pastificio/semoleria, Envasado, laboratorio, mantenimiento y almacén

Produccion
Categoria Anterior
Grupo Descripcion Pastificio/lsemoleria, Envasado, laboratorio, mantenimiento y almacén
Direccion de operaciones. Técnico jefe.
Direccion Cadena Suministro. Técnico jefe.

0  Direccion y Responsables de area. o ' .
y Resp Direccion industrial (en estructuras grandes o con varias plantas o

centros de actividad esta por encima de la Jefatura de planta o Técnico jefe.
compagina la actividad).

Responsable/jefatura de Planta (Plant Manager). Técnico jefe.
Responsable/Jefatura de produccion/mantenimiento/logistica o C
imil Técnico jefe.
| Mandos y Responsables. simiiares.
Responsable 1+D, calidad y/o producto. Técnico jefe.
Responsable de ingenieria. Técnico jefe.
Personal Técnico de calidad/de I+D. Técnico.

Jefatura de seccidn Pastificio/envasado/semoleria/mantenimiento/

almacen/aprovisionamientos/logistica (aprovisionamiento, almacén, = Encargado General.

. . similares) y similares.

Il Personal Técnico y Especialista.
Personal de Maestria de Fabricacion. Maestro de Fabricacion.
Personal Ingenieria (reporta al responsable de ingenieria). Técnico.

Personal Encargado de seccion. Encargado de Seccion.



Produccion
Categoria Anterior
Grupo Descripcion Pastificio/lsemoleria, Envasado, laboratorio, mantenimiento y almacén
Oficialia Planificacion y Aprovisionamiento. Oficial de 1.2
Oficialia de 1.* produccion/fabricacion/envasado/almaceén. Oficial de 1.2
| Oficialla. Personal de oficio (persona electricista/carpintera/mecanica). hodgiigll.'itii.l.ﬂfEleclricistaf
Oficialia/Personal Técnico de Laboratorio. Ayudante Técnico Sanitario.
Oficialia de 2.2 produccién/fabricacién/envasado. Oficial de 2.2
Personal Conductor. Chofer de 2.2
IV | Oficialia de 2.2 auxiliar de laboratorio. Auxiliar de laboratorio.
Personal Basculero. Basculero.
Persona carretillera. Oficial de 2.2
Personal de almacén. Mozo de almacén.
V'  Personal Operario/resto de personal. Personal de limpieza. Personal de limpieza.

Personal de peonia/Personal de consejeria. Peon.

10.8 Revisién o actualizacién. Una vez adecuadas las categorias a grupos profesionales en la empresa y
siempre que se implante un nuevo sistema, cambio de tecnologfa, método de produccién, etc. antes de
adjudicar nuevas tareas, se procederd al estudio para la correcta adecuacién al grupo profesional, para ello serd
utilizada, por acuerdo, prioritariamente la herramienta de valoracién de puestos de trabajo acordada entre las
organizaciones sindicales y patronales mds representativas que se adecUa a las exigencias del RD 902/2020, de
13 de octubre, y basado en factores de valoracién agrupados de conformidad con su articulo 4. En caso de
desacuerdo se podra consultar a la Comisién Mixta para que emita el correspondiente dictamen.

La adecuacion a los nuevos grupos profesionales no implicard merma en la retribucién actual que viniera
percibiendo en la actualidad la persona trabajadora por convenio colectivo.

Articulo 11. Modalidades de contratacion.

Los contratos de caracter indefinido seran la forma habitual de contratacién en la empresa en aquellos puestos

de trabajo que correspondan a la actividad habitual y estable de la compafiia. En el caso de que el ingreso de la
persona trabajadora se realice mediante un contrato de caracter indefinido el periodo de prueba serd de seis (6)
meses.

Las empresas acudirdn en la medida de lo posible a las férmulas que, en cada momento, se prevean en la
legislacién para el fomento de la contratacién indefinida con las previsiones alli fijadas.

Las modalidades de contratacidn se ajustaran siempre a lo establecido en cada momento por la legislacién
vigente.

Las diversas modalidades de contratacién deberan corresponderse de forma efectiva con la finalidad legal o
convencionalmente establecida. En caso contrario, tales contratos en fraude de ley pasaradn a ser considerados



indefinidos a todos los efectos.

Independientemente del tipo de contratacidén que se use se tendra en cuenta la participacién de todos las
personas trabajadoras en los procesos formativos de la Empresa.

Seran nulas las clausulas individuales de los contratos de trabajo que establezcan, en perjuicio de la persona
trabajadora, condiciones menos favorables o contrarias a las disposiciones de derecho necesario establecidas
en la legislacién vigente o en el presente convenio colectivo.

Los pactos de no competencia postcontractual y cldusulas de confidencialidad que puedan establecerse en el
contrato de trabajo deberan estar siempre justificadas en un efectivo interés industrial o comercial de la
empresa.

Articulo 12. Estipulaciones sobre determinadas modalidades de contratacion.

Todo lo relativo a las modalidades de contratacidén, duracién, suspensién y extincién de los mismos, se regira
por lo que establezca la legislacién vigente en cada momento, con las particularidades que se citan a
continuacién:

12.1 Contrato a tiempo parcial. Se estard a lo dispuesto en el articulo 12 del ET.

Se acuerda una bolsa de horas complementarias de acuerdo con lo previsto en el citado articulo 12 del ET, con
un maximo del treinta por cien (30 %) de las horas ordinarias contratadas sin que, en ningln caso, sumadas a la
jornada habitual superen la jornada a tiempo completo fijada en este convenio colectivo.

La utilizacién de las horas complementarias, se preavisard, al menos, con cuarenta y ocho (48) horas de
antelacion.

12.2 Contrato de duracién determinada. Se estara al articulo 15 del ET o a la norma que lo sustituya o
complemente. La duracién maxima de estos contratos, cuando obedezca a circunstancias de la produccién, no
podra ser superior a un afo. En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duracién inferior a la
maxima legal o convencionalmente establecida, podra prorrogarse, mediante acuerdo de las partes, por una
Unica vez, sin que la duracién total del contrato pueda exceder de dicha duracién maxima.

Las personas trabajadoras acogidos a contratos de duracién determinada, suscritos desde el 31 de diciembre de
2021 hasta el 30 de marzo de 2022, se regiran por las normas vigentes y de aplicacién a la fecha den que
fueron suscritos. De conformidad con lo establecido en la disposicidn transitoria cuarta del Real Decreto-ley
32/2021, de 30 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral.

12.3 Contrato de formacién en alternancia y contratos formativos para la obtencién de la practica profesional
adecuada. Los contratos formativos, tanto en la modalidad de formacién en alternancia como en la prevista
para la obtencidn de la practica profesional, se regiran por lo establecido en el articulo 11 del ET/o por la norma
que lo sustituya, con las siguientes matizaciones:

1) Contrato de formacién en alternancia. La duracién del contrato serd la prevista en el correspondiente plan o
programa formativo, con un minimo de tres meses y un maximo de dos afios. En caso de que el contrato se



hubiera concertado por una duracién inferior a la maxima legal establecida existe la posibilidad de prérroga
mediante acuerdo de las partes sin superar nunca la duracién maxima de dos afos.

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

La retribucién sera del 75% y del 85% para el primer y segundo afio, respectivamente, del salario del convenio
colectivo para el grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones desempefadas. En ningin
caso, la retribucién serd inferior al salario minimo interprofesional en proporcién al tiempo de trabajo efectivo.

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

No podran realizar las personas contratadas en esta modalidad:
- Horas complementarias.

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

- Trabajos nocturnos.
- Trabajo a turnos.

2) El contrato formativo para la obtencién de la practica profesional adecuada. El periodo de prueba en ninguin
caso podra exceder de un mes. La duracién de este contrato no podra ser inferior a seis meses ni exceder de un
afo.

El puesto de trabajo deberd permitir la obtencién de la practica profesional adecuada al nivel de estudios o de
formacién objeto del contrato. La empresa elaborard el plan formativo individual en el que se especifique el
contenido de la practica profesional, y asignara tutor o tutora que cuente con la formacién o experiencia
adecuadas para el seguimiento del plan y el correcto cumplimiento del objeto del contrato.

A la finalizacién del contrato la persona trabajadora tendra derecho a la certificacion del contenido de la
practica realizada.

Las personas contratadas con contrato de formacién para la obtencién de practica profesional no podran
realizar horas extraordinarias, salvo en el supuesto previsto en el articulo 35.3 del ET.

La retribucién fijada para las personas trabajadoras con contrato para la practica profesional serd del 75% en
proporcién al tiempo de trabajo efectivo.

3) Regulacién transitoria. Los contratos de trabajo para la formacién y los contratos de trabajo en practicas
suscritos desde el 31 de diciembre de 2021 hasta el 30 de marzo de 2022 se regiran por lo establecido en la
disposicién transitoria cuarta del Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre de 2021, de medidas urgentes



para la reforma laboral.
12.4 Contrato para trabajos fijos discontinuos.

1) Las empresas podran formalizar contratos por tiempo indefinido fijo-discontinuo para los supuestos previstos
en el articulo 16 del ET.

Sin perjuicio de lo anterior, las partes reconocen que en el sector existen necesidades productivas y
organizativas que justifican el recurso a la modalidad de contratacién del personal fijo-discontinuo para la
realizacion de los trabajos que se encuentran vinculados a las actividades propias de la temporada o campafia
tradicional en el sector de fabricantes pastas alimenticias.

Tendré la consideracion de contrato indefinido fijo discontinuo aquel que se concierta para realizar trabajos de
ejecucion intermitente o ciclica dentro del volumen normal de la actividad de la empresa, que no se repite en
fechas ciertas y que no exige la prestacién de servicios durante todos los dias que en el conjunto del afio tienen
la condicion de laborables con caracter general, desarrolldndose los dias de prestacién de servicios en uno o
varios periodos de actividad estacional, siendo la naturaleza de su contrato la establecida en el articulo 16 del
ET.

2) El acceso a la fijeza discontinua se producird por cualquiera de los siguientes modos:
a) Las personas trabajadoras contratados bajo tal modalidad contractual.

b) Las personas trabajadoras eventuales que llevaran asistiendo al trabajo ininterrumpidamente en la misma
empresa durante tres afios habiendo cotizado en los tres afios doscientos setenta dias en estos tres afios,
adquirirdn la condicién de persona trabajadora fijo discontinua con los derechos y garantias que la legislacién
vigente establece para los mismos.

c) Las personas trabajadoras eventuales o de campafia que presten sus servicios en dos afios sucesivos,
acrediten, al menos 160 dias de cotizacién en la empresa durante los indicados periodos de tiempo y
seguidamente sean contratados de nuevo adquiriran la condicién de persona trabajadora fija discontinua con
los derechos y garantias que la legislacién vigente establece para los mismos.

3) Llamamiento. El personal fijo discontinuo serd llamado en el orden y forma que se establece a continuacioén:

a) Las empresas elaborardn un censo de personas trabajadoras fijas discontinuas por especialidad del que, para
facilitar su conocimiento se dara traslado a la RLPT.

b) El llamamiento del personal se hara gradualmente en funcién de las necesidades que exija en cada momento
el volumen de trabajo a desarrollar y debera efectuarse dentro de cada especialidad por orden de categoria y
antigliedad. Al término de cada temporada o campafa se producira la suspensién de los contratos de los fijos/as
discontinuos/as en cada centro de trabajo, de modo gradual o total, por orden inverso a la incorporacion en el
llamamiento y atendiendo a las necesidades de la menor produccién.

¢) Las personas trabajadoras que, con caracter excepcional y por necesidades de la organizacién de la actividad
productiva de la empresa, realicen trabajos de superior categoria, con independencia de percibir las
remuneraciones pendientes a dicha categoria superior, mantendran su nimero de orden de antigliedad para su
llamamiento en las listas de especialidad y categoria de origen.



d) Si la situacién de excepcionalidad, a la que se refiere el parrafo anterior, adquiriera la consideracion de
habitual y permanente sera de aplicacién lo previsto en el convenio en cuanto a ascensos.

e) Las personas trabajadoras que de acuerdo con los procedimientos previstos en el convenio y en el ET
asciendan a una categoria superior tendran derecho de reserva de su nimero de orden de antigiiedad para su
llamamiento en la anterior especialidad y categoria, al objeto de no perjudicar la promocién de los/as fijos/as
discontinuos/as en las empresas, percibiendo en cada caso el salario que corresponda al trabajo efectivamente
realizado.

f) El llamamiento se hara mediante comunicacion fehaciente por los nuevos procedimientos tecnolégicos
siempre que la persona trabajadora disponga de ellos, eligiendo la persona trabajadora dos medios para la
comunicacion (correo electrénico, SMS, Whatsapp, telegram, etc.) y con un preaviso de 5 dias naturales a la
fecha de incorporacion. Para la efectividad de esta comunicacion cada persona trabajadora debe haber fijado un
domicilio en Espafia, facilitado un correo electrénico o un teléfono mévil propios y actualizados, y manifestado a
la empresa de forma fehaciente por cualquiera de los medios antes indicados al término de cada campaiia su
intencién de incorporacién a la siguiente. Asimismo, la persona trabajadora queda obligada a comunicar a la
empresa de modo fehaciente cualquier cambio en los datos facilitados para su localizacién, siendo la Unica
responsable de la no recepcidn de la notificacién del llamamiento por no haber comunicado dichos cambios.

g) La persona trabajadora que, por cualquiera de los medios de comunicacién indicados en el apartado anterior,
no respondiera afirmativamente a dicho llamamiento incorporandose a la empresa dentro de los ocho dias
naturales siguientes a la fecha de notificacién, perdera los derechos que hasta ese momento hubiese generado,
aun cuando se incorporase con posterioridad a la empresa. El contrato de trabajo fijo discontinuo quedara
extinguido por baja voluntaria en el caso de que la persona trabajadora no se incorporard a su puesto de trabajo
en la fecha establecida en el llamamiento, salvo que dicha falta de incorporacién obedezca a una causa
justificada.

h) Se exceptua la aplicacidn del parrafo anterior a aquellas personas trabajadoras que faltaran a la convocatoria
por causas debidamente comunicadas y justificadas ante el empresario en tiempo oportuno: enfermedad
justificada, permiso por nacimiento de menor, accidente, nacimiento y cuidado del menor o permiso por
lactancia. En estos supuestos, la persona trabajadora, una vez finalizada la causa impeditiva y siempre que
dicha finalizacién se haya comunicado fehacientemente a la empresa, tendra derecho a incorporarse a su
puesto de trabajo en la llamada siguiente que se produzca para personas trabajadoras del mismo grupo
profesional conforme a los criterios objetivos y formales de llamamiento establecidos en este articulo.

i) Las personas trabajadoras que acreditasen estar en alta en otra empresa podran renunciar hasta como
maximo una vez cada tres afos al lamamiento sin perder su condicién de fijo discontinuo en la empresa,
siempre que el porcentaje del nimero de solicitantes no supere el 5% de la plantilla de Fijas/os Discontinuas/os.
En el supuesto que lo superase, se adjudicard por orden de peticion.

j) La actividad laboral de la persona trabajadora fija discontinua quedard interrumpida hasta su posterior
llamamiento.

k) La empresa trasladard a la representacién legal de las personas trabajadoras con la suficiente antelacién, al



inicio de cada afio natural, un calendario con las previsiones de llamamiento anual, asi como los datos de las
altas efectivas de las personas fijas discontinuas una vez se produzcan.

l) Las personas trabajadoras fijas discontinuas no podran sufrir perjuicios por el ejercicio de los derechos de
conciliacién, ausencias con derecho a reserva de puesto de trabajo y otras causas justificadas en base a
derechos reconocidos en la ley y en el convenio colectivo.

4) El personal fijo discontinuo tendra preferencia para ocupar las vacantes del personal fijo de plantilla que se
cubran por las empresas.

12.5 Igualdad y proporcionalidad de trato.

Las personas trabajadoras fijas discontinuas y las contratadas temporalmente o por tiempo determinado
tendrdn los mismos derechos que las personas trabajadoras con contratos de duracién indefinida, sin perjuicio
de las particularidades especificas de cada una de las modalidades contractuales en materia de suspensién y
extincion del contrato y de aquellas expresamente previstas en la ley en relacién con los contratos formativos y
con el contrato de insercion. Tales derechos seran reconocidos de manera proporcional, en funcién del tiempo
trabajado, cuando sean de contenido econdmico o corresponda en atencién a su naturaleza.

Todas las contrataciones se hardn bajo el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres y de no
discriminacién de trato en el empleo, econémico y de ocupacion.

Articulo 13. Periodo de prueba.

Se estard a lo dispuesto en el articulo 14 del ET, salvo en materia de duracién que se regira por lo siguiente:
- Contratos indefinidos seis (6) meses con independencia de categoria y funciones.
- Contratos temporales la duracién del periodo de prueba serd de tres (3) semanas.

Estos periodos seran de trabajo efectivo. La situacién de incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo y
durante la lactancia natural de un menor de nueve meses, suspensién del contrato por nacimiento de menor o
por decision de la persona victima de violencia de género, asi como todos los supuestos de adopcién o
acogimiento interrumpird el computo de este periodo, que se reanudard a partir de la fecha de la incorporacién
efectiva al trabajo.

Articulo 14. Promocion interna.

El personal de plantilla gozara de preferencia para cubrir las vacantes definitivas que se produzcan de categoria
superior a la que ostente, siempre y cuando acredite poseer los conocimientos y competencias suficientes para
ocupar dicha vacante. En igualdad de condiciones deberd considerarse el desempefio o rendimiento entre los
seleccionados.

En igualdad de puntuacién final se realizara una discriminacion positiva hacia el género menos representado en
el grupo profesional/funciones a cubrir.



El Comité de Empresa serd informado de las caracteristicas del puesto, el perfil necesario para cubrirlo, los
requisitos y los criterios para la cobertura.

Los puestos técnicos, el personal directivo, los puestos ejecutivos de confianza y las jefaturas de administracion
de primera serdn en todo caso de libre designacién por la empresa.

Articulo 15. Preavisos y ceses.

La extinciéon de los contratos de trabajo se realizara por las causas, en las condiciones y con los efectos
establecidos por la ley para cada modalidad contractual.

La persona trabajadora que cese voluntariamente vendra obligada a ponerlo en conocimiento de la empresa
cumpliendo, como minimo dos (2) meses de preaviso para las personas trabajadoras de los Grupos
Profesionales 0, 1 y Il y de un (1) mes para los grupos profesionales lll a V, salvo acuerdo distinto entre empresa
y persona trabajadora o que acredite la imposibilidad de no poder respetar el mismo en todo o en parte. El
mismo plazo de preaviso se respetara para los casos en que la persona trabajadora se sitle en excedencia
voluntaria.

En caso contrario, la empresa queda facultada para deducir de la liquidacion final, un nimero de dias
equivalente al preaviso incumplido.

Si la persona trabajadora lo solicita, le acompafara en la firma del finiquito una persona representante unitaria
o sindical, a su eleccién.

Articulo 16. Excedencias.

16.1 Excedencia voluntaria. La persona trabajadora con una antigliedad de al menos un (1) afio tendra derecho
a que se les reconozca la situacién de excedencia por plazo no menor de cuatro (4) meses y no superior a cinco
(5) afos.

Se reconoce a las personas en excedencia voluntaria la reserva de puesto de trabajo, por un plazo maximo de
dos (2) afios, y siempre que el tiempo de la excedencia no se utilice por la persona trabajadora para prestar
servicios en empresas competidoras.

El derecho a la reserva de puesto que aqui se regula no es aplicable al personal directivo, técnico, los puestos
ejecutivos de confianza, las jefaturas de primera y segunda, y personal mercantil, incluida la administracién de
ventas, cuyo personal, de solicitar la excedencia voluntaria, conservara sélo un derecho preferente al reingreso
en las vacantes de igual o similar funcién/grupo profesional a la suya que haya o se produzcan en la empresa.

Igual derecho de reingreso preferente tendran las personas trabajadoras en excedencia voluntaria con derecho
a reserva de puesto de trabajo, si solicitan por méas de dos (2) afios.

La persona trabajadora excedente debera preavisar a la empresa su voluntad de reingresar, con una antelacién,
minima de treinta (30) dias a la fecha de terminacién de la excedencia concedida.



La ausencia de preaviso significara la renuncia definitiva a su derecho de preferente reingreso.
16.2 Excedencia forzosa.

a) Por designacion o eleccién para cargo publico. Pasaran a la situacién de excedencia forzosa, con derecho a la
conservacién del puesto de trabajo y al cdmputo de la antigliedad mientras se encuentren en esta situacion,
aquellas personas trabajadoras que sea designados o elegidos para cargo publico que imposibilite su asistencia
al trabajo.

La persona trabajadora excedente forzoso deberd solicitar su reingreso en la empresa dentro del mes siguiente
al cese en el cargo que motivd su pase a esta situacion, y producird efectos inmediatos en cuanto a su
incorporacién. Caso de incumplimiento de esta condicién, causara baja definitiva en la empresa.

b) Por funciones sindicales. Las personas trabajadoras que ejercen funciones sindicales de dmbito provincial o
superior, si ello le imposibilitase su asistencia al trabajo, podran solicitar su pase a la situacién de excedencia en
la empresa por el tiempo que dure el ejercicio de su cargo representativo.

Esta excedencia tendrd la misma regulacién que la otorgada por la designacién o eleccién para un cargo
publico.
16.3 Por nacimiento y cuidado del menor.

a) Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia no superior a tres (3) afios para
atender el cuidado de cada menor, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcién, guarda con fines de
adopcién o acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento de éste. En todo caso, si la peticién
fuera realizada con posterioridad a la fecha de nacimiento, el plazo de tres (3) afios se contara siempre desde la
citada fecha de nacimiento.

b) En el supuesto de adopcidén la persona trabajadora podra optar entre solicitar la excedencia a partir de la
resolucién judicial por la que se constituye la adopcién, o bien desde la fecha en que el menor sea entregado a
su cuidado, si tal hecho se produce con anterioridad a la resolucién judicial.

Si una vez concedida la excedencia, el interesado no obtuviera la resolucién judicial o ésta fuera denegatoria,
deberd solicitar inexcusablemente su reingreso en la empresa en un plazo no superior a siete (7) dias
laborables desde la fecha en que tal circunstancia pudiera acreditarse; y si no lo hiciera asi, causaria baja
definitiva en la empresa.

No obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras de la misma empresa generasen este derecho por el mismo
sujeto causante, la empresa podra limitar su ejercicio simultdneo por razones fundadas y objetivas de
funcionamiento debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo
que asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de
conciliacién.

¢) Los sucesivos menores daran derecho a un nuevo periodo de excedencia que, en su caso, pondra fin al que
se viniera disfrutando.

d) Durante el primer periodo, a partir del inicio de cada situacién de excedencia, el trabajador tendra derecho a
la reserva de su puesto de trabajo y a que el citado periodo sea computado a efectos de antigiiedad. En este



sentido, el momento inicial de la “excedencia” con reserva del puesto de trabajo no podra ser anterior a la
fecha en que concluya el descanso por nacimiento y cuidado del menor.

e) Finalizado el primer afio de excedencia de la persona trabajadora y hasta la terminacién de la misma, la
reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente, de
conformidad con las normas que regulan la excedencia voluntaria, sin perjuicio de que compute a efectos de
antigledad.

f) En cuanto al reingreso de los excedentes por esta causa, se estara a lo dispuesto en la legislacién vigente en
tanto no se oponga a lo establecido en el presente articulo.

16.4 Por cuidado de familiares.

Las personas trabajadoras tendrdn derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a dos afos,
para atender al cuidado del cényuge o pareja de hecho, o de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad y por afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de
edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad
retribuida.

La excedencia por esta causa dara derecho a la reserva de puesto de trabajo, y computara a efectos de
antigtedad.

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

16.5 En caso de fallecimiento de la persona con la que conviva la persona trabajadora con menores de edad
tendrd derecho a una excedencia de un mes, con reserva del puesto de trabajo, que se hara efectivo a la
finalizacién del permiso establecido al efecto.

CAPITULO Ill Condiciones econémicas

Articulo 17. Estructura basica del salario.

La estructura basica del salario constara de los siguientes conceptos:
a) Salario base (articulo 20).

b) Complementos de puesto de trabajo no consolidables (articulo 21).
¢) Antigliedad consolidada (articulo 22).

d) Gratificaciones extraordinarias (articulo 23).

Adicionalmente se fijan los siguientes conceptos extra salariales: Dietas y kilometraje.



Articulo 18. Revision salarial.

Los incrementos salariales pactados en el siguiente convenio son los siguientes y se aplicaran, junto con sus
atrasos, al mes siguiente de su firma con independencia de la fecha de publicacién en el BOE:

- Aflo 2025: Para el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2025 y el 31 de diciembre de 2025, las tablas
salariales definitivas del afo 2024 y demas conceptos econdmicos previstos en el convenio se incrementaran en
una cantidad equivalente al 3%. En el caso de que el incremento anual del IPC a 31 de diciembre de 2025 sea
superior al 3%, tanto las tablas salariales como el resto de conceptos econdémicos se revisaran con efecto 1 de
enero de 2025 al alza en dicho exceso con un maximo del 1%.

- Afo 2026: Con efectos del 1 de enero de 2026, las tablas salariales y demds conceptos previstos en el
convenio vigentes a 31 de diciembre de 2025 se incrementaran en un porcentaje equivalente al 2,75%. En el
caso de que el incremento anual del IPC a 31 de diciembre de 2026 sea superior al 2,75%, tanto las tablas
salariales como el resto de conceptos econdmicos se revisaran con efecto 1 de enero de 2026 al alza en dicho
exceso con un maximo del 0,75%.

Articulo 19. Retribucion en vacaciones.

El salario que devengara la persona trabajadora durante el periodo de vacaciones serd aquel que venga
percibiendo de forma habitual, esto es, salario fijo por todos los conceptos retributivos, incluidas, mejoras
voluntarias y pactos de empresa, asi como los complementos de puesto de trabajo regulados en convenio
colectivo, tales como nocturnidad o complemento de fin de semana percibidos de promedio en los doce Ultimos
meses.

En el cdlculo de la retribucién de los periodos de vacaciones, quedan excluidos los conceptos retributivos no
salariales (como, por ejemplo, “dietas”) asi como aquellos de devengo superior al mes, tales como comisiones,
Bonus anual, paga de beneficios o retribucién variable anual.

Articulo 20. Salario base.

El salario base del personal afectado al presente convenio colectivo es el que se determina, para cada
“categoria profesional del anexo Il”, en las tablas salariales para la vigencia del convenio colectivo. Y
corresponde a la jornada ordinaria a que se refiere el presente convenio. Engloba, a partir del 1 de enero de
2016, el anterior “plus convenio”, devengandose, en su caso, por dia natural tal y como es de ver en las tablas
salariales.

Se anexa como tabla salarial la vigente para cada afio de convenio.



Articulo 21. Complementos personales y de puesto de trabajo no
consolidables.

Complementos de puesto de trabajo, que serdn los que se deriven de las especiales caracteristicas del puesto
de trabajo desempefiado o de la forma de realizar la actividad profesional. Y, por tanto, se mantienen mientras
efectivamente concurra dicha circunstancia y/o situacién.

Se fijan, al menos los siguientes complementos de puesto de trabajo:

21.1 Trabajo nocturno. Salvo para aquel personal que expresamente sea contratado para trabajar en turno de
noche, el personal que trabaje entre las veintidés (22:00) y las seis (06:00) horas percibird un complemento por
hora trabajada dentro de esa franja, equivalente al veinticinco por cien (25%) del salario base, de acuerdo con
la siguiente férmula:

La formula para establecer el médulo del plus de nocturnidad para cada una de las horas trabajadas entre las
veintidos (22:00) y las seis (6:00) horas, se hallara aplicando la férmula siguiente: Salario base anual afiadiendo
a esta cantidad las tres pagas extraordinarias reconocidas por el convenio, y dividiendo por las horas de trabajo
pactadas al efecto. Asi se obtiene el valor de la hora ordinaria. El veinticinco por cien (25%) del resultado de
esta operacién sera el complemento hora de trabajo nocturno.

No se aplicara este complemento a las personas trabajadoras contratados especificamente para trabajos
nocturnos, cuyo salario se haya fijado en atencién a ello (serenos, vigilantes y guardas jurados).

21.2 Plus fin de semana. Con efectos del 1 de enero de 2025, el personal que preste servicios de lunes a
domingo con descanso intersemanal compensatorio (sea en virtud de acuerdo, sea por haber sido contratado
en estas condiciones) percibird, como minimo y salvo en aquellas empresas en las que el importe sea superior
gue se mantendra, la suma bruta establecida en las tablas salariales para cada afio de vigencia de convenio por
cada dia en que preste efectivamente su trabajo en sdbado o domingo. Para el afo 2026, dicho importe se
incrementara en igual proporcién que el convenio colectivo.

Cuando se trabajen tres fines de semana consecutivos, a partir del tercer fin de semana se abonard por cada
dia efectivamente trabajado en sdbado o domingo la suma bruta establecida en las tablas salariales para cada
afo de vigencia de convenio mas el importe fijado en el parrafo anterior. Para el afio 2026 dicho importe se
incrementara en igual proporcién que el convenio colectivo.

Quedan excluidos del percibo de este complemento de plus de fin de semana las personas trabajadoras
contratados exclusivamente para trabajar en fin de semana.

Articulo 22. Supresion del concepto de antigiiedad (antigiiedad consolidada).

El | Convenio colectivo Nacional para las Industrias de Pastas Alimenticias suprimid, con efectos de 1.2 de enero
de 1996 la antigliedad como concepto retributivo. En consecuencia, a partir de dicha fecha dejé de formar parte
de la estructura del salario en todas aquellas empresas que aplicaron el sistema de compensacién regulado en
el convenio.



Las empresas que no aplicaron el cambio de estructura retributiva vigentes el Iy el Il Convenio Nacionales,
podran hacerlo durante la vigencia del presente, con sujecién al mismo régimen compensatorio regulado en el
articulo 22 del | Convenio, referido al 1.2 de enero de 1999.

Esto es: “La supresién del concepto o su equivalente implica el reconocimiento a favor del personal que cuente
con una antigliedad minima de 6 meses al primero de enero de 1999, de un complemento “ad personam””.
Dicho complemento “ad personam” estara compuesto por la cantidad que tenga acreditada cada persona
trabajadora por el concepto de antigliedad mas un trienio, siempre y cuando no se hayan alcanzado el tope
maximo del 66%, no sera absorbible ni compensable y se incrementara anualmente en el mismo porcentaje que

se incrementen los salarios mas un punto.

Abono de una paga Unica, y de una sola vez, de importe 100.000 pesetas (hoy 600,00 euros), que se haran
efectivas antes del 31 de diciembre de 1999, a todo el personal con una antigliedad minima de seis meses al
primero de enero de 1999, incluido el personal que perciba el 66%.

Lo establecido en los parrafos precedentes se aplicard también a quienes no acreditando seis meses de
antigliedad a primero de enero de 1999 adquieran la condicién de fijos con posterioridad, y a partir de ese
momento.

Articulo 23. Gratificaciones extraordinarias.

Se establece un total de tres (3) gratificaciones extraordinarias: Verano, Navidad y Marzo. Su cuantia sera la
equivalente a una mensualidad (treinta dias), calculandose cada una de ellas en base a los conceptos de salario
base, (que incluye el anterior plus convenio), y complemento “ad personam”, incluso conceptos fijos de pactos
de empresa.

Las gratificaciones extraordinarias de verano y Navidad se haran efectivas antes del 30 de junio y del 15 de
diciembre, respectivamente, y la correspondiente a marzo se abonara antes del dia 30 de marzo. Por acuerdo
entre empresa y representacion legal de las personas trabajadoras podran prorratearse en doce (12) pagos
iguales coincidiendo con cada némina.

Devengo: La paga extra de verano se devenga desde el 1 de julio del afio anterior al 30 de junio; la de Navidad
del 1 de enero al 31 de diciembre del afio en curso; vy, la de Marzo, del 1 de enero al 31 de diciembre del afio
anterior. Si el tiempo de servicios es inferior al afio, se abonardn proporcionalmente a los servicios prestados en
los respectivos periodos de devengo.

Articulo 24. Reembolso de gastos.

Cuando por necesidad del servicio alguna persona trabajadora no contratada para la realizacién de actividades
que comportan desplazamientos habituales hubiera de desplazarse del lugar en que habitualmente presta sus
servicios, se le reembolsaran los gastos ordinarios que justifique.

Se entienden por gastos ordinarios a reembolsar: el alojamiento en hotel de tres estrellas, los viaticos



correspondientes a comidas en categoria equivalente, y el abono de los kilémetros a 0,19 euros. Este Ultimo se
incrementara en igual proporcidn que el convenio colectivo siempre que lo haga el importe maximo exento por
la legislacidn fiscal.

El importe, respectivamente para la media dieta (comida o cena) asi como para la dieta completa se fija en
tablas salariales.

CAPITULO IV Tiempo de trabajo

Articulo 25. Jornada laboral.

25.1 La jornada anual de trabajo efectivo, tanto en jornada continuada como en jornada partida, sera de mil
setecientas cuarenta y ocho (1.748) horas anuales. En todo caso, se trata de jornada maxima, con respeto de
inferiores jornadas pactadas.

25.2 Las personas trabajadoras que presten sus servicios en jornada continuada disfrutaran de un periodo de
descanso de quince (15) minutos, que no tendra la consideracién de tiempo de trabajo efectivo.

25.3 El trabajo en jornada nocturna sera el mismo que en jornada diurna, ahora bien, incluyendo como tiempos
de trabajo efectivo los periodos de descanso de las jornadas continuadas (15 minutos).

25.4 La jornada de trabajo se distribuird con caracter general, en horario de lunes a viernes. Ahora bien, se
podran establecer sistemas de trabajo que cubran el fin de semana, ya sea con la introduccién de un turno
especifico para dichos dias; ya sea mediante la introduccién de correturnos.

En relacién con el punto anterior, las empresas que implanten un sistema de trabajo en régimen de correturnos
de lunes a domingo, para una o varias secciones, con independencia de la frecuencia de la rotacién,
garantizaran que el descanso semanal coincida, al menos, 19 semanas al afio con sadbado y domingo (esto es,
19 fines de semana no consecutivos). No obstante, lo anterior, se respetaran las practicas o pactos de centro de
trabajo respecto de la organizacién del tiempo de trabajo y fines de semana, asi como su nimero.

Ademads, se acuerda que cuando se trabaje en turnos de manana, tarde y noche, roten la totalidad de las
personas trabajadoras adscritos a los mismos, salvo imposibilidad por prescripcién médica o situaciones
analogas.

Ahora bien, todas aquellas personas trabajadoras que acuerden con la empresa su disponibilidad a participar en
un sistema de turnos reduciendo el nimero de fines de semana que coincidan con el descanso semanal a uno al
mes salvo el mes que coincida con el mes de vacaciones percibirdn la suma anual bruta de establecida en las
tablas salariales para cada afio de vigencia de convenio pagaderos en un Unico pago en el mes en el que se
alcance el acuerdo. Caso de haberse iniciado el ejercicio percibiran la parte proporcional. Dicho importe se
abonara bajo el concepto “plus disponibilidad”.

25.5 Sin perjuicio del colectivo de personas trabajadoras que hayan sido contratados con la posibilidad de



trabajar en horario de lunes a domingo o, de fines de semana y festivos o, de aquellas personas trabajadoras
adscritos al régimen de correturnos; las personas trabajadoras contratados en horario de lunes a viernes podran
trabajar sdbados, domingos y/o festivos, cuando voluntariamente y/o por acuerdo asi lo decidan, previa
comunicacion a los representantes legales de las personas trabajadoras.

25.6 Las personas trabajadoras que no hayan sido contratados especificamente para trabajar en sdbado y/o
domingo (cuarto turno o correturnos con descanso intersemanal compensatorio), percibirdn la suma bruta fijada
en el articulo 21.2 anterior por cada dia en que preste sus servicios en sabado, domingo.

25.7 En todo caso, sera facultad de la Empresa establecer el nimero y las fechas ciertas en que hard uso de
este turno especial, comunicandolo con una antelacién minima de siete (7) dias, tanto a la representacion
sindical como a los propios interesados con un maximo de diez por cien (10%) de jornadas anuales. Todo ello, a
los efectos de distribuir irregularmente la jornada.

25.8 Con motivo de la promulgacién del Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo, que modifica el articulo 34 del
ET, a partir del pasado 12 de mayo de 2019 deberd registrarse la jornada de trabajo ordinaria para las personas
trabajadoras a tiempo completo. Se acuerda, por tanto, que las empresas fijaran un sistema de registro horario
con arreglo a la nueva regulaciéon estableciendo un protocolo de registro de jornadas.

Serd vdlido, como sefiala la Guia sobre el registro de la jornada publicada por el Ministerio de Trabajo y
Economia Social, cualquier sistema o medio, en soporte papel o telematico, apto para cumplir el objetivo legal,
esto es, proporcionar informacién fiable, inmodificable y no manipulable a posteriori, ya sea por el empresario o
por la propia persona trabajadora. Para ello, la informacién de la jornada debe documentarse en algun tipo de
instrumento escrito o digital, o sistemas mixtos, en su caso, que garanticen la trazabilidad y rastreo fidedigno e
invariable de la jornada diaria una vez de registrada.

25.9 De mutuo acuerdo entre empresa y persona trabajadora cabra la posibilidad de desarrollar el trabajo a
distancia o, incluso, desde el propio domicilio de la persona trabajadora ya sea en todo o, en parte, de la
jornada prevista. A tal efecto las partes suscribirdn cuantos documentos y formalidades se requieran. En su
caso se pactaran las compensaciones que correspondan tales como conexién a internet o teléfono.

25.10 Se establece el derecho a la desconexién digital a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo, el
respeto del tiempo de descanso de la persona trabajadora, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad
personal y familiar. Ahora bien, aquellas personas trabajadoras que, en atencién a la singularidad del trabajo
que desempefan y la necesidad de que permanezcan a disposicién de la empresa tengan una mayor
disponibilidad ejerceran su derecho a la desconexién digital en los términos que se acuerde con la empresa.

Articulo 26. Horas extraordinarias.

Con el objeto de favorecer la creacién de empleo, las partes negociadoras convienen en reducir al minimo
indispensable las horas extraordinarias con arreglo a los siguientes criterios:

1. Horas extraordinarias habituales: Supresién.

2. Horas extraordinarias estructurales que vengan exigidas por la necesidad de reparar siniestros u otros dafios



extraordinarios y urgentes, asi como en el caso de riesgo de pérdida de materias primas: Realizacién.

3. Horas extraordinarias que, en tanto que necesarias para atender pedidos imprevistos o periodos punta de
produccidn, ausencias imprevistas, cambios de turno y otras circunstancias de caracter estructural:
Mantenimiento, siempre que no puedan ser sustituidas por la utilizacién de las distintas modalidades de
contratacién previstas legalmente.

La direccién de las empresas informard mensualmente a los comités de empresa, delegados de personal y
delegados sindicales, sobre el nimero de horas extraordinarias realizadas, especificando las causas y, en su
caso, la distribucién por secciones.

La compensacién de las horas extraordinarias que necesariamente deban de realizarse se hara,
preferentemente, en tiempo de descanso, a razén de dos (2) horas ordinarias por cada hora extraordinaria.

Correspondera a la persona trabajadora que deba de realizar horas extraordinarias optar entre su
compensacion en tiempo de descanso, o su retribucién a metdlico.

Para la compensacién econdmica de las horas extraordinarias se mantendran los criterios establecidos en cada
centro de trabajo, sin que en ningln caso el valor de la hora extraordinaria pueda ser inferior al ciento
veinticinco por cien (125 %) del precio de la hora ordinaria.

Articulo 27. Vacaciones.

El personal afectado por este convenio disfrutard de unas vacaciones anuales retribuidas de treinta (30) dias
naturales de duracién, de los que veintilin (21) dias seran ininterrumpidos y se disfrutaran en periodo
coincidente con las vacaciones escolares de la CC.AA. en que la persona trabajadora presta servicios (entre
Junio y Septiembre), y los nueve (9) dias restantes serdn laborables, y a convenir entre las partes, respetando
en todo caso la jornada anual pactada, a cuyo efecto se acordaran en cada empresa los calendarios laborales
que correspondan, que podran contemplar, como una de las variadas férmulas, el trabajo en sabado, dado que
la jornada laboral se desarrollara, con caracter general, de lunes a viernes.

Por acuerdos individuales, o por acuerdo entre la empresa y los representantes legales de las personas
trabajadoras, las vacaciones se podran disfrutar en cualquier periodo.

Se respetaran los pactos existentes en cada empresa.

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

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal por contingencias
distintas a las sefialadas en el parrafo anterior que imposibilite 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.

Articulo 28. Permisos y licencias.

La persona trabajadora, durante la vigencia del presente convenio colectivo, previo aviso y justificacién, podra
ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracién, por alguno de los motivos y el tiempo previsto en los
siguientes supuestos:

a) En caso de matrimonio o registro de pareja de hecho, dieciséis (16) dias naturales que comenzaran a contar
desde el primer dia laborable de la persona trabajadora afectada, mas el importe que para cada afo se fija en
tablas salariales.

b) Cinco (5) dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencién quirirgica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado
por consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier
otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora y que requiera el cuidado
efectivo de aquella. Este permiso podra disfrutarse de forma fraccionada por dias completos mientras persista
el hecho causante. El permiso comenzara a contar desde el primer dia laborable de la persona trabajadora
afectada.

) Tres (3) dias laborables por el fallecimiento de la persona con la que conviva del cényuge, pareja de hecho o
parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. En los apartados b y ¢, el permiso comenzard a
contar desde el primer dia laborable del trabajador afectado Cuando por tal motivo la persona trabajadora
necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo se ampliara a cinco (5) dias laborables.

d) Un (1) dia natural por asuntos propios. Este dia salvo acuerdo entre empresa y persona trabajadora no podra
acumular al periodo anual de disfrute de vacaciones.

e) Un maximo de veinte (20) horas anuales retribuidas para visitas médicas de la propia persona trabajadora y
para acompafar a familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, previo aviso y posterior
justificacion por los servicios sanitarios de la Seguridad Social.

f) Hasta cuatro (4) 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 del ET.

La persona trabajadora tendrd 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.



Cuando la naturaleza de la prestacion laboral sea compatible con el trabajo a distancia y el estado de las redes
de comunicacion 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.

g) El tiempo necesario para la realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacién al parto, cuando
sea necesaria su realizacién dentro de la jornada de trabajo.

h) En los supuestos por nacimiento de menor, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento de
acuerdo con el articulo 45.1 del ET para la lactancia de un menor de nueve (9) meses, tendran derecho a una
hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. Quien ejerza este derecho, por su voluntad
podra sustituir este derecho por una reduccién de su jornada en media hora con la misma finalidad. Este
permiso podrd ser disfrutado indistintamente por ambos progenitores en caso de que ambos trabajen. No
obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto
causante, el permiso de lactancia Unicamente podra ser ejercido por uno/a de los progenitores. Dentro del
marco de la conciliacién de la vida familiar y laboral, el tiempo destinado a la lactancia de los menores podra
agruparse en un periodo de quince (15) dias laborables. Esta medida tiene por objeto no sélo una mejor
organizacién del trabajo, sino, una mejor atencién a los menores. La agrupacién del permiso de lactancia debe
ser propuesta por las personas interesadas y debe ser disfrutado de forma continuada. La duracién del permiso
se incrementard proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento multiples.

i) En los casos de nacimientos de menores prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacién del parto, ambos progenitores tendran derecho a ausentarse del trabajo durante
una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la
disminucién proporcional del salario; y todo ello mientras dure la hospitalizaciéon del menor.

j) Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor de doce (12) afios o una persona
con discapacidad, que no desempefie una actividad retribuida, tendrd derecho a una reduccién de la jornada de
trabajo, con la disminucién proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la
duracién de aquella. Tendrd el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo del cényuge o
pareja de hecho, o un familiar hasta el sequndo grado de consanguinidad y afinidad, incluido el familiar
consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desempefie actividad retribuida. La reduccién de jornada contemplada en el presente apartado
constituye un derecho individual de las personas trabajadoras, hombres o mujeres.

k) Las personas trabajadoras que tengan la consideracién de victimas de violencia de género, de violencia
sexual o de victimas del terrorismo tendra derecho, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario o a la
reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién del horario flexible o
de otras formas de ordenacidén del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

La trabajadora podra solicitar el cambio de centro de trabajo o movilidad geografica para garantizar su
proteccién. El nuevo lugar de trabajo serd, preferentemente de la misma categoria profesional o equivalente a



la anterior. La empresa debera garantizar durante seis (6) meses (salvo que de las actuaciones de tutela judicial
resultase que la efectividad del derecho de proteccién de la victima requiriese la continuidad de la suspensién
por periodos de tres meses con un maximo de dieciocho meses) la reserva del puesto de trabajo inicial, pasado
los citados periodos la trabajadora deberd escoger entre el inicial y el nuevo puesto de trabajo. La empresa ya
no estara obligada a la reserva del puesto.

En los supuestos b), ¢) y f) que anteceden, se disfrutaran tres (3) é cinco (5) dias, atendiendo a las
circunstancias del desplazamiento que deba efectuar la persona trabajadora, seguin sea dentro de la provincia o
fuera de ella.

La persona trabajadora con, al menos, un (1) afo de antigliedad en la empresa tiene derecho a un permiso
retribuido de veinte horas anuales de formacién profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la
empresa, acumulables por un periodo de hasta cinco (5) afios. El derecho se entendera 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 comprenderse 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. En defecto de lo previsto en convenio colectivo, la concrecién del modo de disfrute del permiso se
fijard de mutuo acuerdo entre persona trabajadora y empresario.

Los permisos establecidos en este articulo serdn extensibles a las parejas de hecho legalmente reconocidas por
la autoridad competente.

El resto de los permisos no recogidos en este acuerdo se aplicaran segun lo establecido en el ET o, en su caso,
en el plan de igualdad y, lo previsto en el RD 5/2023.

Articulo 29. Calendario laboral.

La empresa, salvo acuerdo con la representacién legal, publicard anualmente el calendario laboral por
secciones y/o areas de negocio y se expondra en un lugar visible en el centro de trabajo, informando
previamente a la representacién legal de las personas trabajadoras del centro de trabajo de que se trate.

Articulo 30. Ausencias por enfermedad.

Las personas trabajadoras que se ausenten de su puesto de trabajo por enfermedad comin o accidente no
laboral deberdn comunicarlo a la Empresa al inicio de la jornada, salvo razones justificadas que lo impidan. El
incumplimiento del deber de comunicacién podra dar lugar a las correspondientes responsabilidades
disciplinarias.



CAPITULO V Mejoras sociales

Articulo 31. Nacimiento y cuidado del menor e incapacidad temporal.

31.1 Las personas trabajadoras afectadas por este convenio que sufran un accidente de trabajo, o padezcan
enfermedad o accidente no laboral que requiera hospitalizacion, y las personas trabajadoras de baja por causa
de nacimiento y cuidado del menor, tendrdn derecho a percibir el cien por cien (100%) de su salario a jornada
ordinaria, sin computar horas extraordinarias, ni parte proporcional de gratificaciones extraordinarias, ni
complemento de nocturnidad salvo turno nocturno fijo, permanente o rotativo, desde el primer dia de
declararse la situacién por nacimiento y cuidado del menor o incapacidad temporal, con el limite maximo de
dieciocho (18) mensualidades.

31.2 A las personas trabajadoras de fin de semana, permanentes o rotativos, en caso de accidente de trabajo,
se les complementard la prestacién de IT computando el complemento retributivo regulado en el articulo 25.6
del presente convenio.

31.3 En los demas casos de incapacidad temporal se complementara hasta el ochenta por cien (80%) del salario
a jornada ordinaria (sin computar horas extraordinarias, ni parte proporcional de pagas extraordinarias, ni
complemento de nocturnidad, salvo turno nocturno fijo, permanente o rotativo), desde el primero hasta el sexto
dia; y desde el séptimo dia en adelante se complementara hasta el cien por cien (100%). Si la incapacidad
temporal se prolongara por mas de treinta dias, se complementard hasta el cien por cien (100%), desde el
primer dia, con efectos retroactivos.

31.4 En todo caso se requiere informe favorable de los servicios médicos.

31.5 La persona trabajadora que estando de baja por maternidad, enfermedad o accidente realice cualquier
trabajo o actividad, perderd definitivamente y para siempre el derecho a los complementos a que se refiere este
articulo. Sin perjuicio de otras sanciones disciplinarias que pudieran corresponderles.

Articulo 32. Seguro colectivo por fallecimiento o incapacidad permanente en
sus grados de total y absoluta derivada de accidente.

Las empresas afectadas por el presente convenio colectivo vendran obligadas a contratar una péliza de seguro
colectivo, debidamente actualizada, que cubra las siguientes contingencias:

a) En caso de fallecimiento de |la persona trabajadora, por accidente laboral o no laboral, producido en Espafia o
en el extranjero, y con cobertura de 24 horas diarias, una indemnizacién a favor de la persona por él designada
o0 sus herederos legales, equivalente a 21.089,47 euros desde la fecha de publicacién del convenio. A partir del

1 de enero de 2026 el importe sera de 21.669,43 euros.

b) En caso de incapacidad permanente absoluta de la persona trabajadora, por accidente laboral o no laboral,
producido en Espafia o en el extranjero, y con cobertura de 24 horas diarias, una indemnizacién a favor de la



propia persona trabajadora, de importe de equivalente a 21.089,47 euros desde la fecha de publicacién del
convenio. A partir del 1 de enero de 2026 el importe sera de 21.669,43 euros.

Coincidiendo con la publicacién del presente convenio colectivo y no antes del 1 de enero de 2021 en el caso de
incapacidad permanente total se cubrird con un importe equivalente al 50 por 100 del previsto en los supuestos
anteriores.

Las empresas deberan entregar a las personas trabajadoras el certificado de adhesién individual a la péliza de
seguro colectivo.

Las empresas se veran obligadas a entregar, a lo largo del primer trimestre del afio, copia de la péliza de seguro
a las personas trabajadoras. En los supuestos de muerte, serdn beneficiarios los familiares que la persona
trabajadora hubiese designado o en su defecto, los llamados a sucederle de conformidad a las normas vigentes
sobre la materia.

Articulo 33. Jubilacidn parcial y contrato de relevo.

Se estara a lo dispuesto en la legislacidn vigente en la materia, y se aplicara por acuerdo de las partes.

Articulo 34. Ayuda de matricula.

Las empresas abonaran a las personas trabajadoras que efectlen la inscripcién de sus menores desde las 16
semanas de su nacimiento en el mes de septiembre y hasta los 22 afios (salvo menores con discapacidad, sin
limite de edad siempre que estén escolarizados), una ayuda denominada de matricula en la cuantia que se
determine en las tablas salariales para cada afo, previa presentacién del justificante correspondiente de
inscripcion en cualquier centro de ensefianza.

Articulo 35. Premio jubilacion.

Se reconoce en favor de las personas trabajadoras comprendidos en el &mbito de aplicacién de este convenio,
una ayuda por jubilacién para aquellas personas trabajadoras que decidan jubilarse anticipadamente y tengan
cumplidos, al menos, los sesenta (60) afios de edad en los siguientes términos:

a) Acreditando un minimo de diez afios al servicio de la empresa, el importe integro de una (1) mensualidad de
salario, con todos sus complementos, por afio de anticipacion de la jubilacién ordinaria.

b) Acreditando un minimo de veinte afios al servicio de la empresa, el importe integro de dos (2) mensualidades
de salario, con todos sus complementos, por aflo de anticipacién de la jubilacién ordinaria.

¢) Acreditando un minimo de treinta afios o0 mas al servicio de la empresa, el importe integro de tres (3)
mensualidades de salario, con todos sus complementos, por afio de anticipacién de la jubilacién ordinaria.

d) Acreditando un minimo de cuarenta afios al servicio de la empresa, el importe integro de cuatro (4)



mensualidades de salario, con todos sus complementos, por afio de anticipacidén de la jubilacién ordinaria.

e) Acreditando un minimo de cincuenta afios al servicio de la empresa, el importe integro de cinco
mensualidades de salario, con todos sus complementos, por afio de anticipacién de la jubilacién ordinaria.

Articulo 36. Ayuda por fallecimiento.

En caso de fallecimiento de una persona trabajadora, las empresas afectadas por este convenio abonaran el
importe integro de dos (2) mensualidades en favor de la persona con la que conviviera, o en su defecto, a sus
descendientes. En defecto de ambos, a los ascendientes, y ante la inexistencia de todos ellos, a los hermanos,
siempre que se demuestre la convivencia con ellos.

Esta ayuda se entiende sin perjuicio de superiores condiciones que rijan en cada empresa (seguros de vida),
que si existen se mantendran, y compensaran a ésta.

Articulo 37. Ayuda para menores con discapacidad.

Las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio que tengan algin menor con discapacidad y que
no realicen trabajo retribuido alguno por cuenta propia o ajena, percibirdn una ayuda mensual por el importe
que se determina para cada afio en las tablas salariales. Para el percibo de esta ayuda serd necesario:

a) Acreditar mediante certificado médico la condicién de menor discapacitado, con expresién de la lesiéon que dé
lugar a dicha condicion.

b) Que dicha situacién se haya reconocido por la Seguridad Social y se disfrute por los beneficios atribuidos a la
misma.

La ordenaciéon que resulta del presente articulo no afectara a aquellas personas trabajadoras que en la
actualidad vengan percibiendo de la empresa el beneficio por menor o menores discapacitados.

Articulo 38. Prendas de trabajo.

Las empresas dotaran al personal de las siguientes prendas:
- Personal de reparto: Camisa, chaqueta, pantalén y equipo de lluvia.

- Personal de fabricacién: Chaqueta, Pantalén, camisa, gorro y calzado. (Cuando se requiera, batas y/o cofia). El
anorak, cuando se requiera, en los términos que se acuerde en cada empresa.

- Personal femenino: La misma que el personal masculino con la opcién de solicitar bata en cualquier caso.
- Personal de despacho: Batas.
- Personal de mantenimiento: Chaqueta, Pantalén, camisa, gorro y calzado.

Para el personal de mantenimiento, dada la particularidad del trabajo que realizan, se le dotara de tres equipos



de ropa al afio. La duracién de las prendas de ropa sera de dos equipos al afio.

La duracién de los equipos de lluvia sera de dos afios. La duracién del calzado serd de un equipo al afio, salvo
rotura o deterioro.

Para el personal que lo necesite se le dotard de guantes.

Articulo 39. Rotura de Gafas o Lentes Correctoras en el Centro de Trabajo.

39.1 En aquellos supuestos en que las gafas o lentes correctoras de la vision de una persona trabajadora
sufrieran una rotura o dafio en el centro de trabajo, como consecuencia de un accidente laboral o de un
incidente fortuito directamente relacionado con el desempefio de sus funciones o con las condiciones del puesto
de trabajo, y siempre que no medie dolo, culpa grave o negligencia manifiesta por parte de la persona
trabajadora, la empresa asumird el coste de su reparacién o, en su caso, de su reposicion.

39.2 Para la aplicacién de esta medida, la persona trabajadora deberd comunicar el incidente a su superior
jerarquico o al departamento correspondiente a la mayor brevedad posible. Asimismo, deberd aportar la
documentacidn justificativa del coste de la reparacién o reposicién, como un presupuesto o factura, para su
previa validacién y posterior abono por parte de la empresa.

CAPITULO VI Seguridad y salud laboral. Principio de igualdad. Violencia de
género

Articulo 40. Politica de prevencion de riesgos laborales.

Las empresas, en cumplimiento de la legislacién actual, establecerdn una politica sobre prevencién de riesgos
laborales y salud laboral que incluye los compromisos y objetivos generales en materia de Seguridad y Salud
laboral en la empresa.

Dicha politica contemplara explicita e implicitamente, en relacion con la seguridad y salud en el trabajo, una
participacién y compromiso a todos los niveles. Siendo estimulo ademas de una comunicacion eficaz que motive
a las personas trabajadoras a desarrollar su funcién con seguridad. Comprometiéndose al cumplimiento, como
minimo, de la legislacién vigente en esta materia y adoptando un compromiso de mejora continua de la accién
preventiva, con el claro objetivo de eliminar o minimizar al méximo los accidentes laborales.

Dicha politica de prevencién de riesgos laborales deberd estar publicada en el tablén de anuncios de cada una
de las empresas, como establece la normativa vigente y ser transmitida a cada persona trabajadora.

Adicionalmente para aquellas personas trabajadoras mayores de 50 afios podran incluir en su analitica el
marcador PSA (antigeno especifico de la prdstata) o el marcador de hierro y ferritina en la sangre (similar al PSA



en hombres).

Las empresas garantizaran a su personal de nueva incorporacion la realizacién de un reconocimiento médico
inicial al comienzo de la prestacién de servicios, que sera realizado por especialistas en salud laboral y medicina
del trabajo del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, conforme a los protocolos de vigilancia sanitaria
especificos, y adecuado a cada puesto de trabajo, dentro de los plazos establecidos en la normativa vigente. Asi
mismo, se garantizarad una revisiéon médica periddica en los términos establecidos legalmente por los
correspondientes protocolos médicos para cada puesto de trabajo.

Las medidas de vigilancia y control de la salud de las personas trabajadoras se llevaran a cabo respetando
siempre el derecho a la intimidad y a la dignidad de la persona de la persona trabajadora, asi como
garantizando en todo momento la confidencialidad de toda la informacién relacionada con su estado de salud.
Si en los protocolos médicos aplicables se fija la obligatoriedad del reconocimiento médico y el empleado se
niega a éste, deberd comunicar por escrito a la empresa dicha circunstancia en el modelo oficial habilitado a tal
efecto.

Asimismo, se garantizard que cada persona trabajadora recibird, a lo largo de su relacién laboral con la
empresa, informacién y formacién especifica de los riesgos inherentes a los puestos de trabajo que puedan ser
ocupados por el empleado, que tendra caracter inicial, coincidiendo con el comienzo de la prestacién de
servicios y periddica, en funcién del resultado de la evaluacién de riesgos y de las necesidades formativas que
la empresa estime convenientes en este dmbito. Dicha informacién y formacién, que en todo caso sera
suficiente y adecuada, se impartira por los técnicos de prevencion de riesgos laborales adscritos al servicio de
prevencién, concertados por las empresas en cada momento o, en su caso, por el Servicio de Prevencién Propio
que se puedan constituir, siempre bajo la supervisién del coordinador en materia preventiva de la empresa,
estableciéndose una programacion y planificacién racional para poderse llevarse a cabo teniendo en cuenta los
recursos de cada empresa.

Articulo 41. Obligaciones de las personas trabajadoras.

En cumplimiento del articulo 29 de la Ley 31/95 de Prevencidon de Riesgos Laborales, las personas trabajadoras
deberan cumplir con las normas e instrucciones establecidas. Correspondiendo a cada persona trabajadora
velar por su propia seguridad y salud en el trabajo, asi como por la de aquellas otras personas a las que pueda
afectar su actividad profesional, a causa de sus actos y omisiones en el trabajo, de conformidad con su
formacion y las instrucciones de la direccién de la empresa.

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

1.2 Utilizar correctamente las maquinas, aparatos, herramientas, sustancias peligrosas, equipos de transporte y,
en general, cualesquiera otros medios con los que desarrollen su actividad.

2.2 Utilizar correctamente los equipos de proteccién individual.

3.2 No poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente los dispositivos de seguridad existentes o que se



instalen en los medios relacionados con su actividad o en lugares de trabajo en los que ésta tenga lugar.

4.° Informar de inmediato a su superior jerarquico directo, y a las personas trabajadoras designadas para
realizar actividades de proteccién y de prevencioén o, en su caso, al servicio de prevencién, acerca de cualquier
situacién que, a su juicio, entrafie, por motivos razonables, unos riesgos para la seguridad y salud de las
personas trabajadoras.

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

6.2 Cooperar con la empresa y con las personas trabajadoras que tengan encomendadas funciones especificas
en prevencion para garantizar unas condiciones de trabajo seguras.

Articulo 42. Facultad sancionadora.

El incumplimiento por parte de las personas trabajadoras de las obligaciones en materia de prevencién de
riesgos laborales tendra la consideracién de incumplimiento laboral (segln el articulo 58 del ET) dara lugar a las
sanciones correspondientes. Considerandose especialmente las que supongan actos inseguros o riesgos para la
propia persona y para terceros.

Articulo 43. Violencia de género.

La Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre tiene por objeto actuar contra la violencia que, como manifestacién
de la discriminacidn, la situacién de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se
ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus cényuges o de quienes estén o hayan estado
ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Acreditada la situacién de violencia de género en los términos establecidos en el articulo 23 de la Ley Organica
1/2004, antes citada, se aplicaran las medidas a que se refiere su articulo 21 en orden a derechos laborales y
prestaciones de la Seguridad Social.

Articulo 44. Derechos fundamentales. Principio de igualdad.

Ambas partes se comprometen a velar por la igualdad de retribuciones para trabajos de igual valor y por la no
discriminacién por ninguno de los supuestos contemplados en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola.

Las partes firmantes del presente convenio velaran por la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
asi como la no discriminacién por cuestiones de etnia, religiéon o cualquier otra condicién, de conformidad con la
legislacion vigente nacional, jurisprudencia y directivas comunitarias. Se pondra especial atencién en cuanto a
los cumplimientos de estos preceptos en:

- El acceso al empleo.



- Estabilidad en el empleo.

- lgualdad salarial en trabajos de igual valor.

- Formacién y promocidén profesional.

- Ambiente laboral exento de acoso sexual y moral.

La accién positiva en favor de la igualdad consiste en la aplicacién eficaz del principio de no discriminaciény a
su desarrollo bajo los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor, es necesario desarrollar
una accién positiva particularmente en las condiciones de contratacién, formacién y promocién, de modo que
en igualdad de condiciones de idoneidad tendran preferencia las personas del género menos representado en el
grupo profesional de que se trate.

Articulo 45. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a la igualdad de trato entre hombres y mujeres, a la intimidad,
y a ser tratados con dignidad y no se permitird ni tolerara el acoso sexual, ni el acoso por razén de sexo, en el
ambito laboral, asistiéndoles a las personas afectadas el derecho de presentar denuncias.

Se consideraran constitutivas de acoso sexual laboral y acoso por razén de sexo, cualesquiera conductas,
proposiciones o requerimientos de naturaleza sexual que tengan lugar en el &mbito de organizacién y direccién
de la empresa, respecto de las que el sujeto sepa o esté en condiciones de saber, que resulten indeseables,
irrazonables y ofensivas para quien las padece, cuya respuesta ante las mismas puede determinar una decisién
que afecte a su empleo o a sus condiciones de trabajo.

La persona victima de acoso sexual podra dar cuenta, de forma verbal o por escrito, a través de su
representante o directamente a la direccién de la empresa, de las circunstancias del hecho concurrente, el
sujeto activo del acoso, las conductas, proposiciones o requerimientos en que haya podido concretarse y las
consecuencias negativas que se han derivado o en su caso, pudieran haberse derivado. La presentacién de la
denuncia dard lugar a la apertura de diligencias por parte de la empresa, para verificar la realidad de las
imputaciones efectuadas e impedir la continuidad del acoso denunciado; las averiguaciones se efectuaran en el
plazo de 10 dias, sin observar ninguna otra formalidad que la audiencia de los intervinientes, guardando todos
los actuantes una absoluta confidencialidad y reserva, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad
de las personas.

La constatacidén de la existencia de acoso sexual en el caso denunciado sera considerada siempre falta muy
grave; si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicidn jerdrquica supondra una
circunstancia agravante de aquella.

Los representantes de las personas trabajadoras deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacidn de las personas trabajadoras frente al mismo y la
informacién a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y
que pudieran propiciarlo.

En anexo, para aquellas empresas no exista un procedimiento para prevenir y actuar contra el acoso o no lo



hicieran con posterioridad a la publicacién del presente convenio se establece un Protocolo persigue prevenir y
erradicar las situaciones discriminatorias por razén de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

Articulo 46. Permiso por lactancia.

Las personas trabajadoras que ejerzan este derecho, por lactancia de un menor de nueve meses, tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracién del permiso se
incrementara proporcionalmente en los casos de parto multiple. Quien ejerza este derecho, por su voluntad,
podra sustituirlo este derecho por una reduccién de su jornada en media hora con la misma finalidad,
pudiéndose acumular dicho periodo en jornadas completas, segun la disposicion legal que lo regula.

Este permiso podra ser ejercido por ambos progenitores en los términos que establezca la normativa vigente en
cada momento.

En los casos de nacimientos de menores prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacién del parto, ambos progenitores tendran derecho a ausentarse del trabajo durante
una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la
disminucién proporcional del salario.

Articulo 47. Proteccion por maternidad.

Cuando la adaptacién de las condiciones o el tiempo de trabajo no resultase posible 0, a pesar de tal
adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la
trabajadora embarazada o del feto, ésta deberd desempefar un puesto de trabajo o funcién diferente o
compatible con su estado, todo ello de conformidad con las reglas y criterios previstos en el articulo 26 de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, asi como el protocolo de salud establecido por la Mutua de Accidentes
y Enfermedades Profesionales.

CAPITULO VII Derechos sindicales

Articulo 48. Comité Intercentros.

Aguellas empresas que apliquen el presente convenio podran constituir Comités Intercentros siempre que
exista un acuerdo previo al respecto entre la empresa y la representacién legal de las personas trabajadoras de
cada empresa. En dicho acuerdo, de alcanzarse, se estableceran las funciones, competencias, y vigencia del
Comité Intercentros a nivel de cada empresa.



Articulo 49. Personas delegadas de Prevencion de Riesgos Laborales.

Las personas Delegadas de Prevencién de Riesgos Laborales, que no sean personas Delegadas de Personal o
personas miembros de los Comités de Empresa, disfrutardn de un crédito horario para la realizacién de su
actividad, de igual nimero de horas al que disfruten las personas representantes de personal del centro de
trabajo al que pertenezcan.

Articulo 50. Crédito horario.

Acumulacién de crédito horario. Las partes convienen en acumular las horas sindicales que en cada centro
acrediten las personas Delegadas de Personal o personas miembros del Comité de Empresa, en relacion con los
dos Sindicatos mayoritarios del sector al que pertenezcan, para instituir la figura del persona Delegada Sindical
del Sector de Fabricantes de Pastas Alimenticias en el ambito Nacional.

Las personas Delegadas Sindicales del sector permaneceran en la plantilla de las empresas a las que
pertenezcan, que quedaran obligadas a abonarles las retribuciones que correspondan, quedando exentas de
prestar servicios siempre y cuando el nimero total de horas acumuladas cubra el nimero de horas de exencién.
Las empresas afectadas podran contratar personas sustitutas por el tiempo que dure la excedencia especial.

El total de horas no trabajadas por las personas Delegadas Sindicales del Sector en sus respectivas empresas,
se reduciran proporcionalmente del crédito resultante de la acumulacién por centros de trabajo, procediéndose
a la compensacién econdémica entre las empresas afectadas por el convenio.

Las partes convienen que las horas restantes sean acumuladas trimestralmente por cada representante con
derecho a ellas.

La cesidn de crédito horario a las personas Delegadas Sindicales no personas miembros de los Comités de
Empresa podra acordarse en cada empresa.

La representacion social de las personas trabajadoras, para evitar problemas en la planificacién de las rutas, se
comprometen a preavisar y justificar con una antelacién razonable el disfrute de las horas del crédito horario,
salvo casos de urgencia, debidamente justificados.

Articulo 51. Informacion regular al representante legal de las personas
trabajadoras.

La Empresa informarad, segun lo establecido en la Legislacién Laboral de todos los contratos de trabajo suscritos,
asi como de las conversiones a indefinido de contratos temporales. Asimismo, la empresa dara cumplida
informacién de posibles subcontrataciones de la propia actividad.

Se podran realizar asambleas dentro del centro para tratar asuntos que afecten directamente a la empresa y a
las personas trabajadoras, sin perjudicar la actividad normal de la empresa.



CAPITULO VIII Régimen disciplinario

Articulo 52. Faltas.

Las faltas cometidas por las personas trabajadoras al servicio de las empresas del sector se clasificaran,
atendiendo a su importancia, y en su caso a su reincidencia, en leves, graves y muy graves, de conformidad con
lo que se dispone seguidamente.

52.1 Faltas leves. Se consideraran faltas leves las siguientes:

a) No comunicar, con antelacién suficiente cualquier falta de asistencia al trabajo por causas justificadas, a no
ser que se acredite la imposibilidad de hacerlo.

b) El abandono del centro o puesto de trabajo, sin causa o motivo justificado, alin por breve tiempo, siempre
que dicho abandono no fuera perjudicial para el desarrollo de la actividad productiva de la empresa, o0 causa de
dafos o accidentes a sus compafieros de trabajo, en cuyo caso podra ser considerada como grave o muy grave.
c) Mas de tres (3) faltas de puntualidad en un (1) mes, o dos (2) cuando el retraso sea superior a quince (15)
minutos en cada una de ellas, durante dicho periodo, y sin causa justificada.

d) Faltar al trabajo un (1) dia al mes sin causa justificada.

e) La falta ocasional de aseo o limpieza personal, cuando ello ocasione quejas o reclamaciones de sus
compafieros o jefes.

f) Encontrarse en el local de trabajo, sin autorizacién, fuera de la jornada laboral, a excepcidn de los
representantes legales de las personas trabajadoras.

g) La inobservancia de las normas de seguridad e higiene en el trabajo, que no entrafien riesgo grave para la
persona trabajadora, ni para sus compaferos o terceras personas.

52.2 Faltas graves. Se consideraran faltas graves las siguientes:

a) Faltar dos (2) dias al trabajo durante un mes, sin causa que lo justifique o, tres (3) en un periodo de seis (6)
meses.

b) No prestar la diligencia o atencién debidas en el trabajo encomendado, que pueda suponer riesgo o perjuicio
de cierta consideracién para la propia persona trabajadora, sus compaferos, la empresa o terceros.

¢) La inobservancia de las 6rdenes o el incumplimiento de las normas en materia de seguridad o higiene en el
trabajo, cuando las mismas supongan riesgo grave para la persona trabajadora, sus compafieros o terceros, y
también para los productos alimentarios producidos; asi como negarse al uso de los medios de seguridad e
higiene facilitados por la empresa.

d) La desobediencia al personal de superior jerarquia en cualquier materia de trabajo, siempre que la orden no
implique condicién vejatoria para la persona trabajadora, o entrafie riesgo para la vida o salud, tanto de él como
de sus companeros.

e) No advertir inmediatamente a sus jefes, al empresario 0 a quien lo represente, de cualquier anomalia, averia



0 accidente que observe en las instalaciones, maquinaria, productos o locales.
f) Introducir o facilitar el acceso al centro de trabajo a personas no autorizadas.

g) La negligencia grave en la conservacion o en la limpieza de materiales y maquinas que la persona
trabajadora tenga a su cargo.

h) La reincidencia en cualquier falta leve, dentro del mismo trimestre, cuando haya sido sancionada.
i) La simulacién de enfermedad o accidente.

j) Simular la presencia de otra persona trabajadora, fichando por él.

52.3 Faltas muy graves. Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

a) Mas de diez (10) faltas de puntualidad, no justificadas, cometidas en el periodo de dos (2) meses, o veinte
(20) durante cuatro (4) meses.

b) Faltar al trabajo mas de tres (3) dias al trabajo, sin causa o motivo que lo justifique en un mes o, cuatro (4)
dias en un periodo de doce (12) meses.

¢) El fraude, la deslealtad o el abuso de confianza en el trabajo, gestién o actividad encomendados; el hurto y el
robo, tanto a sus compafneros, como a la empresa o a cualquier persona que se halle en el centro de trabajo o
fuera del mismo, durante el desarrollo de su actividad laboral.

d) Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en cualquier material, herramientas,
maquinas, instalaciones, edificios, aparatos, enseres, documentos, libros, vehiculos, productos y materias
primas de la empresa o del centro de trabajo.

e) La embriaguez habitual y la toxicomania, si repercuten negativamente en el trabajo.

f) La revelacidn a terceros de cualquier informacién de reserva obligada, cuando de ello pueda derivarse un
perjuicio sensible para la empresa.

g) Los malos tratos de palabra u obra o faltas graves de respeto y consideracion a los superiores, compaferos y
subordinados.

h) La competencia desleal.

i) La imprudencia o negligencia inexcusables, asi como el incumplimiento de las normas de seguridad e higiene
en el trabajo, cuando sean causantes de accidente laboral grave, perjuicios graves a sus compafieros o a
terceros, o dafio grave a la empresa o a sus productos.

j) El abuso de autoridad, falta de respeto y consideracién por parte de quien la ostente.
k) La disminucién voluntaria y reiterada o continuada en el rendimiento normal del trabajo.

[) El abandono del puesto de trabajo sin justificacién, especialmente en puestos de mando o responsabilidad, o
cuando ello ocasione evidente perjuicio para la empresa, o pueda llegar a ser causa de accidente para la
persona trabajadora, sus compaferos o terceros.

m) La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que haya sido sancionada.

n) El acoso moral, entendiendo como tal la practica laboral consistente en actos y conductas repetitivas y
degradantes realizadas contra la persona trabajadora por sus superiores, compafieros, 0 unos y otros, y que



afecten y atenten contra la dignidad, la salud fisica o moral de la persona afectada.

0) El acoso sexual, entendiendo como tal cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, desarrollada en el &mbito de organizacién y direccién de
una empresa, o0 en relacién o como consecuencia de una relacién de trabajo. Si tal conducta o comportamiento
se lleva a cabo prevaliéndose de una posicién jerarquica supondra una circunstancia agravante.

Articulo 53. Sanciones.

Las sanciones que las empresas podran aplicar, segun la gravedad y circunstancias de las faltas cometidas,
seran la siguientes:

A) Por faltas leves:

- Amonestacién verbal.

- Amonestacién escrita.

- Suspensién de un dia de empleo y sueldo.

B) Por faltas graves:

- Suspensién de empleo y sueldo de dos a quince dias.

C) Por faltas muy graves:

- Suspensién de empleo y sueldo de dieciseis a sesenta dias.

- Despido disciplinario.

Articulo 54. Prescripcion de las faltas.

Respecto a las personas trabajadoras, las faltas leves prescribirdn a los diez (10) dias, las graves a los veinte
(20) dias, y las muy graves a los sesenta (60) dias, a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento
cabal de su comisidn, y, en todo caso, a los seis (6) meses de haberse cometido.

Articulo 55. Procedimiento.

Las empresas comunicaran a la representacién legal de las personas trabajadoras y a la persona Delegada
Sindical, en su caso, las sanciones por faltas graves y muy graves que impongan a las personas trabajadoras.

No sera necesario instruir expediente en los casos de faltas leves. En todo caso la notificacion de estas se haran
por escrito, en el que se detallara el hecho que constituye la falta y la naturaleza de la sancién que se imponga,
salvo en la amonestacién verbal.

En los supuestos de faltas graves o muy graves, al objeto de esclarecer los hechos la Empresa podra tramitar un



expediente contradictorio en el que seran la persona trabajadora y la representacion legal de las personas
trabajadoras; el interesado tendra derecho a formular un pliego de descargos y a practicar las pruebas que
proponga y sean procedentes a juicio de la persona instructora, debiendo concluirse en plazo no superior a seis
(6) semanas desde la apertura de las diligencias. La tramitacién del expediente contradictorio interrumpira a
prescripcién de las faltas.

En el caso de que se imponga una sancién por falta grave o muy grave a los representantes legales de las
personas trabajadoras que se encuentren en el desempefio de sus cargos, o a aquellas respecto de los cuales
no hubiera transcurrido un afio desde la extincién de su mandato, serd preceptiva la incoacién de un
expediente, que se ajustard a las siguientes normas:

- La empresa notificard a la persona trabajadora la apertura del expediente, comunicandolo simultdneamente el
pliego de cargos en el que se contengan los hechos en que se basa el expediente.

- En el mismo escrito de apertura del expediente se designara por la Empresa una persona secretaria y una
persona instructora imparciales.

- La persona instructora dara traslado de este escrito a la persona interesada para que, en el plazo de cinco
dias, exponga las alegaciones y proponga la practica de las pruebas que estime pertinentes.

- Finalizada la incoacion del expediente, la Empresa notificard a la persona trabajadora, por escrito, la sancién
impuesta, fecha desde la que surtird efectos, y los hechos en que se funde.

Articulo 56. Cancelacion del expediente.

Las faltas se cancelaran en el expediente al cumplirse: seis (6) meses para las faltas leves, doce (12) meses
para las faltas graves, y dieciocho (18) meses para las faltas muy graves; desde su anotacién en el mismo, es
decir, contados a partir del momento en que terminé de cumplirse la sancion.

CAPITULO IX Inaplicacién de condiciones de trabajo (articulo 82.3 del ET)

Articulo 57. Clausula de descuelgue.

La empresa podra acordar la no aplicacién de las condiciones establecidas en el presente convenio, cuando
concurran causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion.

En cuanto al procedimiento, previa comunicacion a la representacion legal se seguird el previsto en el articulo
82 del ET. Siempre, claro estd, iniciando el correspondiente periodo de negociaciones.

Las organizaciones sindicales y empresariales firmantes del presente convenio acuerdan, durante todo su
periodo de vigencia, no negociar otros convenios colectivos en dmbitos inferiores al del presente convenio,



salvo los de dmbito, claro esta.

Disposicion adicional. Uso de lenguaje inclusivo.

En el texto del presente convenio se ha utilizado el masculino como genérico para englobar a la generalidad de
la plantilla, sin que esto suponga ignorancia de las diferencias de género existentes, con el Unico fin de evitar
una redacciéon compleja y farragosa. Todas las referencias en texto a ‘trabajador’, ‘'empleado’, ‘jefe’, ‘director’ u
otros analogos se entenderdn referidas indistintamente a hombres y mujeres.

Disposicion transitoria. Trabajos peligrosos, penosos, toxicos.

Premisas generales que se tienen en cuenta a la hora de reconocer los tipos de plus:

Plus de toxicidad: La toxicidad se relaciona con la utilizaciéon o manipulacién de sustancias que pueden suponer
un riesgo excepcional para la salud de la persona trabajadora.

Plus de penosidad: Gratifica la realizacion del trabajo en circunstancias excepcionales, por cuanto conlleva
actividades que suponen un constante esfuerzo y son indudablemente dificultosas.

Plus de peligrosidad: La peligrosidad del puesto de trabajo deriva de la existencia de un riesgo adicional debido
a la inseguridad de su desempefio ante un eventual ataque o dafio.

Para que las personas trabajadoras puedan percibir complementos salariales por trabajos peligrosos, téxicos o
penosos, a falta de acuerdo entre empresario y personas trabajadoras respecto a la calificacién del trabajo
como peligroso, téxico o penoso, declarada por el juez la misma, solo tendra efectos desde su declaracién como
tal, por lo que no llevaria aparejado ningln efecto econdmico retroactivo.

Estos pluses han de calcularse, en su caso, sobre las horas en las que efectivamente se preste servicios en esa
situacién, pues se trata de un complemento salarial.

ANEXO I.- Protocolo de actuacion frente a catastrofes y otros fendmenos
meteoroldgicos adversos

1. Objeto, fundamento y obligatoriedad

En cumplimiento del deber de proteccidn establecido en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales, y ante la creciente frecuencia e intensidad de los fendémenos meteoroldgicos adversos, las
empresas estableceradn un protocolo de actuacién para garantizar la seguridad y salud de las personas
trabajadoras.

Este protocolo tiene por objeto prever la estructura organizativa y los procedimientos de actuacién necesarios
para la intervencién en emergencias derivadas de dichas situaciones, reflejando el compromiso de la empresa
con la proteccién de su plantilla y la continuidad operativa.



2. Objetivos especificos
Los objetivos de este protocolo son:

a) Prever la estructura organizativa y la operatividad para la intervencién en emergencias por fenémenos
adversos de caracter meteoroldgico.

b) Especificar los procedimientos de informacién y alerta al personal trabajador.

¢) Determinar los elementos vulnerables en funcién del andlisis del riesgo y los niveles del mismo, en los
distintos términos territoriales donde se ubican los centros de trabajo y delimitar las areas segun posibles
requerimientos de intervencion.

d) Desarrollar el catdlogo de los medios y recursos disponibles en la empresa, asi como los mecanismos para su
permanente actualizacién.

3. Ambito de aplicacién y coordinacién
3.1 Ambito de aplicacién.

El presente protocolo se aplicara a las empresas regidas por el convenio colectivo Gnicamente en caso de no
contar con uno propio que regule el cauce de actuacién ante catastrofes y fendmenos meteoroldgicos adversos.

Se activara, previa identificacién por la Direccién de la Empresa, en los siguientes supuestos:
a) Como consecuencia de las limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las autoridades
competentes.

b) Cuando concurra una situacién de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de una catdstrofe o
fendmeno meteoroldgico adverso.

Su efectividad se extendera tanto al personal cuyo centro de trabajo o domicilio radique en una zona afectada,
como a aquel que deba atravesar una zona de riesgo para desplazarse por motivos laborales.

3.2 Coordinacidén con otros planes de emergencia.

Este protocolo se integrara y coordinara con los Planes de Autoproteccidn y Emergencia existentes en cada
centro de trabajo, asi como con cualquier otro plan de gestién de riesgos, para garantizar una respuesta
unificada, coherente y sin contradicciones.

4. Actuaciones preventivas

En cumplimiento del articulo 20 de la Ley 31/1995, la Empresa deberd designar al personal encargado de poner
en practica estas medidas, comprobando periédicamente su adecuacién. El personal designado debera poseer
la formacién necesaria, ser suficiente en nimero y disponer del material adecuado para analizar las posibles
situaciones de emergencia y organizar las relaciones necesarias con servicios externos y autoridades
competentes.

4.1 Informacién, formacién y simulacros.

La empresa tiene la obligacién de informar a toda la plantilla sobre la existencia, contenido y procedimientos de
este protocolo. Se realizardn sesiones informativas y, con una periodicidad adecuada y, al menos con caracter
anual, simulacros que permitan verificar su eficacia, formar a las personas trabajadoras en los procedimientos



de actuacién y corregir posibles deficiencias.
5. Actuaciones en caso de riesgo grave e inminente

La Direccién de la Empresa, con la participacion de las personas designadas y los Delegados/as de Prevencion,
adoptard las siguientes medidas atendiendo a las circunstancias y a las instrucciones de las autoridades
competentes:

5.1 Canales de comunicacién de emergencia.

La empresa establecera y comunicard previamente a toda la plantilla los canales oficiales de comunicacién de
emergencia (ej. SMS, correo electrénico corporativo, aplicacién moévil, teléfono de emergencia). Se designara un
responsable para difundir alertas, instrucciones y actualizaciones de manera rapida y efectiva.

5.2 Medidas especificas a adoptar.

a) Informar lo antes posible a todas las personas trabajadoras afectadas sobre la existencia del riesgo y las
medidas adoptadas.

b) Adoptar medidas y dar instrucciones claras para que las personas trabajadoras puedan actuar de forma
segura. Estas medidas podran incluir, entre otras: (1) La implantacién del teletrabajo como medida prioritaria si
la naturaleza del puesto y las condiciones técnicas lo permiten. (2) La interrupcién temporal de la actividad y, si
fuera necesario, el abandono ordenado y seguro del lugar de trabajo, siguiendo los planes de evacuacién. (3) La
flexibilizacién de la jornada laboral o la modificacién de horarios para evitar los momentos de mayor riesgo.

c¢) Disponer lo necesario para que las personas trabajadoras que no pudieran contactar con su superior
jerdrquico, ante un peligro grave e inminente, estén en condiciones de adoptar las medidas necesarias para
evitar las consecuencias de dicho peligro, habida cuenta de sus conocimientos y medios técnicos.

5.3 Apoyo psicosocial.

Tras una catdstrofe o fenémeno adverso con un impacto significativo, la empresa valorara y facilitard el acceso
a medidas de apoyo psicoldgico o asistencia especializada para las personas trabajadoras que pudieran verse
afectadas, con el fin de mitigar el impacto psicosocial del evento, informando activamente a la plantilla de los
recursos disponibles.

6. Obligaciones de las personas trabajadoras y sus personas representantes

Todas las personas trabajadoras y sus representantes aplicaran lo establecido en este protocolo con arreglo a
los principios de la accién preventiva del articulo 15.1 de la Ley 31/1995 y cumplirdn con sus obligaciones de
conformidad con las reglas de la buena fe y diligencia.

ANEXO II.- Protocolo acoso sexual y acoso por razon de sexo

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

El ET contempla de forma especifica el derecho de las personas trabajadoras al respeto de su intimidad y a la



consideracién debida a su dignidad, incluida la proteccidn frente al acoso por razén de origen racial o étnico,
religiéon o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razén de
sexo y al laboral.

En desarrollo de estos principios, la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su articulo
48, recientemente reforzado por la Ley Organica de garantia integral de la libertad sexual, encomienda a las
empresas el deber de promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el dmbito digital.

En consecuencia, las empresas afectadas por este convenio colectivo manifiestan su compromiso de tolerancia
cero frente a cualquier forma de acoso y se comprometen a garantizar un entorno laboral seguro, donde se
respete la dignidad, la integridad y la igualdad de trato de todas las personas trabajadoras.

Para ello, se arbitraran procedimientos especificos para la prevencién de estas conductas y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de las mismas. La representacion
legal de las personas trabajadoras contribuird activamente a este fin, sensibilizando a las plantillas, informando
a la direccién de la empresa de cualquier conducta o comportamiento de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo, y vigilando el cumplimiento de las obligaciones empresariales en materia de prevencion.

1. Objetivo del presente protocolo

El objetivo principal de este Protocolo es establecer un conjunto de medidas orientadas a prevenir y erradicar
las situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo en el dmbito de la empresa, garantizando un entorno
laboral libre de conductas que atenten contra la dignidad y la libertad sexual de las personas trabajadoras.

Asimismo, los principios y garantias que rigen este procedimiento servirdn como marco de referencia para la
gestion de denuncias por otras formas de acoso, como el acoso moral (mobbing) u otras conductas
discriminatorias no basadas en el sexo, en aquellas empresas que no dispongan de un procedimiento especifico
para dichas situaciones. En tales casos, el procedimiento se adaptard a la naturaleza de los hechos
denunciados.

Con este fin, el Protocolo se articula en torno a dos ejes de actuacién fundamentales:

- Medidas Preventivas: El establecimiento de acciones y politicas orientadas a sensibilizar, formar y evitar la
aparicién de situaciones de acoso o susceptibles de constituirlo.

- Procedimiento de Actuacién: La implementacidn de un procedimiento interno, agil y confidencial, para dar
cauce a las quejas o denuncias que puedan formularse, garantizando una investigacién objetiva y la adopcién
de las medidas que correspondan.

2. Definicion y conductas constitutivas de acoso

La empresa se compromete a promover un entorno de trabajo libre de cualquier tipo de acoso, declarando su
tolerancia cero frente a estas conductas. A continuacidn, se definen las distintas modalidades de acoso y las
conductas que, a titulo enunciativo, pueden constituirlas, con el fin de facilitar su identificacién y erradicacion.

2.1 Acoso sexual.



De conformidad con el articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo. de la Ley Orgdanica 3/2007, y sin
perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Esta proteccidon se extiende a las conductas cometidas en el &mbito digital, de acuerdo con la Ley Organica de
garantia integral de la libertad sexual (articulo 12. Prevencién y sensibilizacidon en el ambito laboral).

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos,
desarrollados en el &mbito laboral, que se dirija a una persona con intencién de conseguir una respuesta de
naturaleza sexual no aceptada libremente. Debe tenerse en cuenta que, en determinadas circunstancias, un
Unico incidente grave puede constituir acoso sexual.

Conductas que pueden constituir acoso sexual:
- Conductas de caracter ambiental: Crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante.

- Fisicas: Contacto fisico innecesario, tocamientos, acercamientos excesivos, acorralamiento o agresiones
fisicas.

- Verbales: Insinuaciones sexuales, proposiciones no deseadas, flirteos ofensivos, comentarios sobre la
apariencia o condicién sexual, bromas de contenido sexual, agresiones verbales.

- No verbales: Exhibicién de material pornografico o de contenido sexual, miradas lascivas, gestos obscenos,
envio de cartas o mensajes (incluidos correos electrénicos, WhatsApp, etc.) de caracter ofensivo y contenido
sexual.

- Conductas de intercambio (chantaje sexual): Proposiciones o conductas realizadas por una persona de la que
dependa la estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones laborales, o que provengan de cualquier otra
persona en el entorno laboral, que impliquen una exigencia de favores sexuales a cambio de consecuencias
para el empleo o las condiciones de trabajo.

2.2 Acoso por razén de sexo.

Segun el articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo. de la Ley Organica 3/2007, constituye acoso por
razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2.3 Otro acoso de caracter discriminatorio.

Se considera acoso discriminatorio cualquier comportamiento realizado por razén de origen racial o étnico,
religiéon o convicciones, discapacidad, edad, orientacién sexual, identidad de género, expresién de género o
enfermedad, cuando se produzca dentro del ambito empresarial con el fin de atentar contra la dignidad de las
personas y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Conductas que pueden constituir acoso por razén de sexo y otras formas de acoso discriminatorio:

- Trato desfavorable a una persona por su embarazo, por disfrutar del permiso por nacimiento y cuidado del
menor o asuncion de responsabilidades familiares.

- Medidas organizacionales con fines degradantes basadas en alguna de las causas mencionadas (exclusién,



aislamiento, asignacion de tareas por debajo de la capacidad profesional).

- Comportamientos que, de forma explicita o implicita, tengan un efecto negativo sobre el empleo o las
condiciones de trabajo por alguna de las causas de discriminacion.

- Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a roles o estereotipos de género.

- Chistes, burlas o comentarios despectivos relacionados con el sexo, origen, religién, discapacidad, edad,
orientacién sexual o cualquier otra condicién personal.

- Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por cualquiera de las circunstancias
mencionadas.

- Criticas a la nacionalidad, creencias politicas o religiosas, o vida privada de una persona de forma hostil.
- Conductas vejatorias por razén de convicciones dirigidas a representantes legales o sindicales.
2.4 Acoso laboral, moral o mobbing.

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

Conductas que pueden constituir acoso laboral:
- Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultando sus esfuerzos y habilidades.
- Poner en cuestién y desautorizar sistematicamente las decisiones de la persona.

- No asignar tarea alguna (“vaciar de contenido” el puesto) o asignar tareas indtiles, degradantes o que no
tengan valor productivo.

- Evaluar el trabajo de manera desigual o sesgada y criticar la actividad de manera despectiva.
- Asignar una carga de trabajo desmedida de manera manifiestamente malintencionada.
- Cambiar la ubicacién de la persona para separarla de sus compafieros/as (aislamiento fisico).

- Ignorar la presencia de la persona o no dirigirle la palabra de forma deliberada y continuada (aislamiento
social).

- Amenazas y agresiones fisicas, verbales o por escrito.

- Gritos, insultos o humillaciones en publico o en privado.

- Manipular la reputacién personal o profesional a través de rumores, denigracién o ridiculizacién.
2.5 Tipos de acoso segun la relacién jerarquica.

Atendiendo a la posicién que ocupan las personas implicadas, el acoso puede ser:

- Descendente: El que provoca una persona con un cargo superior jerarquico.

- Ascendente: El que se provoca a una persona con un cargo superior jerarquico.

- Horizontal: El que se produce entre personas del mismo nivel jerdrquico.



3. Medidas de prevencién del acoso

Con el objetivo de prevenir activamente cualquier forma de acoso y fomentar un entorno laboral seguro,
respetuoso y libre de discriminacién, se establecen las siguientes medidas preventivas, que seran de obligado
cumplimiento para la empresa y de corresponsabilidad para toda la plantilla.

a) Medidas de Difusién y Sensibilizacion.

1. Declaracion de principios y difusién del protocolo: La empresa reafirma su compromiso de tolerancia cero
frente a cualquier conducta constitutiva de acoso. Se difundira el presente protocolo a toda la plantilla,
asegurando que una copia del mismo esté siempre a disposicién de las personas trabajadoras para su consulta.
Asimismo, se entregara una copia a todas las nuevas incorporaciones.

2. Promocién de un entorno de respeto: Se promovera activamente un ambiente de trabajo basado en el
respeto a la dignidad, la igualdad de trato y oportunidades y el libre desarrollo de la personalidad, inculcando
estos valores en toda la organizacién.

3. Prohibicién de conductas contrarias a los principios de igualdad: Se prohiben expresamente las insinuaciones
0 manifestaciones contrarias a los principios de igualdad y no discriminacidn, tanto en el lenguaje verbal y
escrito como en las comunicaciones digitales y las actitudes. Se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad u
otros elementos que contengan una visidn sexista, estereotipada o LGTBIfébica.

4. Comunicacién de resoluciones: Se fomentara la comunicacién de la resolucién de los casos de acoso,
respetando siempre la confidencialidad y el derecho a la intimidad de las personas implicadas, con el fin de
visibilizar el compromiso de la empresa con la erradicacién de estas conductas.

b) Medidas de Formacién e Informacion.

1. Formacion a la plantilla: Se facilitara informacién y formacion periddica a toda la plantilla sobre los principios
y valores que deben respetarse en la empresa, las conductas que no se admiten y el contenido del presente
protocolo. Esta formacioén incidirad en la identificacién de las distintas modalidades de acoso y en los canales de
denuncia existentes.

2. Formacion especifica: Se prestara especial atencién a la formacién del personal con responsabilidades de
mando, dotandoles de las herramientas necesarias para prevenir, detectar y gestionar adecuadamente posibles
situaciones de acoso en sus equipos.

¢) Medidas Organizativas y de Vigilancia.

1. Diagndstico previo: Se realizara un diagndstico de la situacién real de las personas trabajadoras en la
empresa en sus condiciones de trabajo, conforme a lo acordado con la representacién legal de las personas
trabajadoras, para identificar posibles riesgos psicosociales asociados al acoso.

2. Integracion del nuevo personal: Se favorecera la integracion de las personas de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento activo no solo en el proceso de acogida inicial, sino
también con posterioridad al mismo.

d) Compromisos Especificos de Actuacién.

1. Intervencién temprana: Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado area o equipo de



trabajo, la Direccién de la Empresa se dirigird inmediatamente a la persona responsable de dicho equipo para
informarle sobre la situacidn, recordarle las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias de su
incumplimiento, y proceder a activar los mecanismos necesarios.

2. Corresponsabilidad: La representacion legal de las personas trabajadoras se compromete igualmente a poner
en conocimiento de la empresa cualquier conducta no admitida de la que tenga constancia, colaborando
activamente en la prevencién.

3. Mejora continua: La empresa mantendra una actividad constante en la adopcién de nuevas medidas o en la
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo y salvaguardar los
derechos de las personas trabajadoras.

4. Ambito de aplicacién y vigencia
a) Vigencia: El presente protocolo, como anexo al convenio colectivo, mantendra su vigencia mientras este se

encuentre en vigor. No obstante, una vez finalizada la vigencia del convenio, el protocolo permanecerd vigente
en todo su contenido durante el periodo de ultraactividad, hasta que sea sustituido por uno nuevo.

b) Revisién y Modificacién: El protocolo sera objeto de revisién periddica o cuando se produzcan cambios
normativos o circunstancias que asf lo aconsejen. Cualquier modificacién, adicién o supresién de su contenido
debera ser negociada y acordada con la representacién legal de las personas trabajadoras.

c) Difusién: La empresa se compromete a dar la maxima difusién al presente protocolo entre toda la plantilla.
Se entregara una copia del mismo a todas las nuevas incorporaciones en el momento de su contratacién y se
garantizard que sea accesible para todo el personal en cualquier momento.

5. Procedimiento de actuacién en caso de denuncia por acoso
5.1 Principio y garantias del procedimiento:

El procedimiento de actuacién se regira por los siguientes principios, que seran de obligada observancia en
todas sus fases:

- Proteccidn de la intimidad, confidencialidad y dignidad: Se protegerd la intimidad, confidencialidad y dignidad
de todas las personas implicadas, garantizando la preservacién de su identidad y datos personales en
cumplimiento de la normativa vigente en materia de proteccién de datos. Todos los intervinientes en el
procedimiento tendran el deber de sigilo.

- Celeridad y agilidad: El procedimiento se tramitara con la maxima celeridad, cumpliendo los plazos
establecidos y sin dilaciones indebidas.

- Investigacion exhaustiva y objetiva: Se garantizara una investigacion profesional y exhaustiva de los hechos
denunciados, asegurando la objetividad e imparcialidad en todo momento.

- Garantia de audiencia y contradiccién: Todas las partes implicadas tendran derecho a ser escuchadas y a
presentar las alegaciones y pruebas que consideren oportunas para su defensa.

- Prohibicién de represalias: Se prohibe expresamente cualquier acto de represalia contra la persona
denunciante, testigos o cualquier persona que participe en el procedimiento. Dichos actos seran considerados
nulos y daran lugar a las responsabilidades correspondientes.



- Derecho a asesoramiento: Tanto la persona denunciante como la denunciada tendrdn derecho a ser asistidas
y acompafadas por un representante legal o sindical de su eleccidn en cualquier fase del procedimiento.

5.2 Presentacion de la Denuncia.

El procedimiento se iniciard mediante la presentacién de una denuncia por escrito dirigida al 6rgano o persona
designada, p. ej., Departamento de Recursos Humanos o la Comisién Instructora.

La denuncia debera contener, como minimo:

a) ldentificacién de la persona denunciante y del puesto que ocupa.

b) Identificacién de la persona denunciada y del puesto que ocupa.

¢) Una descripcion detallada y cronoldgica de los hechos presuntamente constitutivos de acoso.
d) Fecha y lugar aproximado de los hechos.

e) ldentificacion de posibles testigos u otras personas conocedoras de los hechos.

f) Copia de cualquier prueba documental de que se disponga.

5.3 Organo Instructor.

Recibida la denuncia, se constituird un Organo Instructor (o Comisién Instructora) compuesto por un
representante de la Direccién de la empresa y un representante de la Representacion Legal de las Personas
Trabajadoras (RLPT).

Los miembros de este érgano deberan contar con formacién especifica en materia de igualdad, prevencién y
gestion de situaciones de acoso. No podran formar parte del mismo personas que tengan una relacién de
dependencia directa, parentesco o amistad o enemistad manifiesta con cualquiera de las partes implicadas.

5.4 Procedimiento Abreviado (Opcional).

1. Con el consentimiento expreso y por escrito de la persona denunciante, el Organo Instructor podra iniciar un
procedimiento abreviado con el objetivo de encontrar una solucién 4gil y consensuada.

2. Este procedimiento consistird en la mediacién entre las partes para clarificar los hechos y alcanzar un
acuerdo que ponga fin a la conducta denunciada.

3. El procedimiento abreviado deberd resolverse en un plazo maximo de diez (10) dias habiles desde su inicio.

4. Si no se alcanza un acuerdo o la persona denunciante no queda satisfecha con la solucién, se dard por
finalizada esta via y se iniciara de oficio el procedimiento formal.

5.5 Procedimiento Formal.

1. El procedimiento formal se iniciara de oficio si el procedimiento abreviado no prospera o si la persona
denunciante asf lo solicita desde el inicio. El plazo maximo para su resolucién sera de treinta (30) dias habiles
desde la recepcién de la denuncia.

2. El Organo Instructor llevard a cabo una investigacién exhaustiva, que incluira, entre otras, las siguientes
actuaciones:

- Entrevista con la persona denunciante.

- Entrevista con la persona denunciada.



- Entrevistas con los testigos propuestos por las partes o cualquier otra persona que se considere relevante.
- Andlisis de toda la prueba documental aportada.

3. Durante la investigacién, el Organo Instructor podra proponer a la Direccién de la empresa la adopcién de
medidas cautelares para garantizar la proteccién de la persona denunciante y el correcto desarrollo del
procedimiento. Estas medidas podran incluir, entre otras, la separacién temporal de los espacios de trabajo de
las personas implicadas, sin que ello suponga modificacién de sus condiciones laborales ni prejuzgue el
resultado final.

4. Finalizada la investigacion, el Organo Instructor emitird un informe de conclusiones en un plazo maximo de
cinco (5) dias habiles. Dicho informe deberd ser motivado y determinara si los hechos han quedado acreditados
y si constituyen una conducta de acoso, asi como una propuesta de medidas a adoptar.

5. El informe se elevara a la Direccidn de la empresa, que resolvera en un plazo maximo de cinco (5) dias
habiles, adoptando las medidas que correspondan, que podran ser:

- La imposicién de las sanciones disciplinarias que procedan si se ha acreditado la existencia de acoso.
- La adopcién de medidas correctoras para solucionar el conflicto y prevenir su repeticion.
- El archivo del expediente si no se han podido acreditar los hechos.

6. La resolucién final sera notificada por escrito a la persona denunciante, a la denunciada y a la RLPT,
respetando siempre la maxima confidencialidad.

ANEXO Ill.- Conjunto planificado de medidas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI en las empresas

Los miembros de la comisidn negociadora del convenio colectivo estatal para el sector de pastas alimenticias en
representacion de la parte empresarial y social legitimadas para la negociacién del convenio colectivo sectorial,

MANIFIESTAN

l. Que, en desarrollo de lo establecido por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, el 1 de marzo de 2023 se publicé en el “Boletin Oficial del Estado” la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI. Su objeto es desarrollar y garantizar los derechos de estas personas, erradicando las situaciones de
discriminacién para asegurar el libre desarrollo de la orientacién sexual, la identidad sexual, la expresién de
género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar.

Il. Que el articulo 15.1 de la referida Ley 4/2023 establece la obligacién para las empresas de mds de cincuenta
personas trabajadoras de contar con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad
real y efectiva de las personas LGTBI, que debe incluir un protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la
violencia contra dichas personas.

[ll. Que el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las



medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas, desarrolla lo dispuesto en
el citado articulo 15 y atribuye a los interlocutores sociales el deber de negociar, a través de la negociacién
colectiva, medidas relativas a:

- Clausulas de igualdad de trato y no discriminacién.

- Acceso al empleo.

- Clasificacién y promocion profesional.

- Formacidn, sensibilizacion y lenguaje.

- Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

- Permisos y beneficios sociales.

- Régimen disciplinario.

IV. Que, en cumplimiento de la normativa citada y reconociéndose mutua legitimacion y capacidad suficiente,

las partes han mantenido las negociaciones oportunas para dotar al sector de un marco regulador en esta
materia, las partes,

ACUERDAN

aprobar el conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI, que incluye el protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la violencia contra las personas LGTBI,
en los términos que seguidamente se desarrollan para incorporarlos al Convenio Colectivo Estatal para el sector
de pastas alimenticias:

Primero. Declaracién de principios.

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

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de las personas trabajadoras al

respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, incluida la proteccién frente al acoso por
razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al
acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

El 1 de marzo de 2023 se publicé en el “Boletin Oficial del Estado” la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, cuyo
objeto es desarrollar y garantizar sus derechos erradicando las situaciones de discriminacién para asegurar que
en Espafia se puedan vivir con plena libertad la orientacidn sexual, la identidad sexual, la expresién de género,
las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar.

Esta ley supuso un importante avance en el camino recorrido hacia la igualdad y la justicia social que permite
garantizar el derecho a la igualdad de todas las personas, en especial de las personas lesbianas, gais, trans,
bisexuales e intersexuales, asi como de sus familias, aspirando a mejorar la eficacia aplicativa del articulo 14 de
la Constitucion Espafiola.



Parte de la relevancia de su aprobacion radica en prever medidas que garanticen y promuevan el derecho a la
igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, entre otros ambitos, en la empresa. Esta cuestidn se alinea con
los posicionamientos trasladados por el Tribunal Europeo de Derechos Humanos relativos al articulo 14 de la
Convencién Europea de Derechos Humanos y su Protocolo nimero 12.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, establece en el capitulo Il del titulo I un conjunto de politicas publicas para
promover la igualdad efectiva de las personas LGTBI, incluyéndose medidas para eliminar la discriminacién
existente que afectan a distintos &mbitos, entre ellos, el laboral. De esta forma, la norma incorpora en su
articulo 15.1 la obligacién de que las empresas de mas 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 el
citado articulo se anuda 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 negociacion colectiva y acordadas
con los representantes de las personas trabajadoras.

En cumplimiento de esa prevision y contando con tal habilitacién se publicé el Real Decreto 1026/2024, de 8 de
octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de
las personas LGTBI en las empresas.

Uno de los objetivos compartidos tanto por la Ley 4/2023, de 28 de febrero, como por este real decreto es
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, trasladando a la normativa espafola, y
especialmente al ordenamiento laboral, el derecho de igualdad reconocido por la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién Europea, la Convencién Europea de Derechos Humanos o la Directiva 2000/78/CE
del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de
trato en el empleo y la ocupacion.

El presente protocolo tiene como objetivo establecer un marco de actuacion para prevenir, detectar y actuar
frente a situaciones de acoso y violencia contra las personas LGTBI en el sector de la Pastas Alimenticias. Este
protocolo se enmarca en el compromiso de las empresas del sector con la igualdad de trato y la no
discriminacién, garantizando un entorno laboral seguro y respetuoso para todas las personas,
independientemente de su orientacion sexual, identidad de género o expresidn de género.

De acuerdo con estos principios, la patronal y la representacién legal de las personas trabajadoras se
comprometen a garantizar un entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y
valores a los que se ha hecho referencia y a adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso,
como en la sensibilizacién e informacién, como en la difusién de buenas practicas e implantacién de medidas
para gestionar quejas y denuncias y resolver segln proceda cada caso.

Este protocolo se aplicard en los casos de acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o
expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar.

a) En el lugar de trabajo, inclusive espacios publicos o privados cuando son un lugar de trabajo.

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, o en los
que utilizar instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.



¢) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacidn relacionados con el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio
de tecnologias de la informacién y la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso).

e) En los alojamientos proporcionados por la persona empleadora.
f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
Segundo. Ambito de aplicacién y vigencia.

Este protocolo es de aplicacién a todas las personas que trabajan en el sector de la Pastas Alimenticias,
incluidas en el &mbito personal y funcional del convenio colectivo, incluyendo personal directivo, empleados/as,
colaboradores/as y cualquier otra persona que preste servicios en la empresa, ya sea de forma permanente o
temporal.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la empresa debera
respetar igualmente las normas de prevencién del acoso por razén de orientacidn sexual, identidad o expresién
de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar aqui establecidas. La Direccién de la empresa
comunicara a las empresas auxiliares la existencia del presente Protocolo y en su politica de coordinacién de
prevencién de riesgos con las mismas incluird esta materia.

El presente protocolo entrara en vigor en la fecha de su firma y mantendra su vigencia mientras las partes
firmantes no consideren necesaria su modificacién, sin perjuicio de que, en funcién de las necesidades que se
detecten se puedan modificar o incorporar acciones, en funcién del desarrollo reglamentario pendiente o en
funcién de lo acordado en el Plan LGTBI. En cualquier caso, la adecuacién debera derivar de un proceso de
negociacién entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras.

Periédicamente el presente protocolo se dara a conocer a las personas trabajadoras de la empresa, asi como se
entregard copia a todas las nuevas incorporaciones.

Tercero. Objetivo del presente protocolo.

El presente protocolo de actuacién para la atencién y prevencién del acoso y la violencia contra las personas
LGTBI en el &mbito laboral, responde a la necesidad de incidir en la prevencién, sensibilizacién y en su caso,
eliminar toda forma de violencia y discriminacién hacia las personas trabajadoras pertenecientes al colectivo
LGTBI en el sector de la Pastas Alimenticias, asi como dar cumplimiento a lo establecido en la Ley 4/2023, de 28
de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI y en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto
planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas.

A tal efecto, con el fin de garantizar un entorno de trabajo libre de LGTBIfobia, las partes firmantes consideran
como aspectos fundamentales: la prevencién del acoso y la reaccién empresarial frente a denuncias por acoso,
por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o susceptibles de constituir
acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales
y pertenencia a grupo familiar y en su caso, el régimen disciplinario.



2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que, aun tratando de
prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso, discriminatorio por razén de
orientacién sexual, identidad o expresién de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar, por
parte de alguna persona trabajadora.

Objetivos por alcanzar con el presente protocolo:

a) Fomentar una cultura preventiva del acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o
expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar en todos los &mbitos de la
empresa.

b) Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de acoso discriminatorio por razén de
orientacién sexual, identidad o expresién de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar.

¢) ldentificar las conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades de acoso por razén de
orientacién sexual, identidad o expresién de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar.

d) Implantar un procedimiento que permita a las victimas de este tipo de acoso discriminatorio denunciar la
situacién.

e) A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la deteccidn y prevencién del
acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o expresién de género, caracteristicas sexuales
y pertenencia a grupo familiar y la reaccién empresarial frente a denuncias por este tipo de situaciones, por lo
gue se establecen las siguientes actuaciones:

a. Establecer medidas orientadas a detectar y prevenir situaciones de acoso o susceptibles de constituir acoso
discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o expresién de género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.

b. Implementar medidas reactivas frente al acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o
expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar y en su caso, el régimen
disciplinario.

Cuarto. Medidas de prevencidn.

En la conviccidn de que la cultura y valores del sector de pastas alimenticias estatal estan orientados hacia el
respeto de la dignidad de las personas que integran las empresas, y con objeto de garantizar la proteccién de
los derechos fundamentales de la persona constitucionalmente reconocidos, se elabora el presente protocolo de
actuacion para la prevencidn, actuacion y tramitacién de situaciones de acoso sexual, sexista o por razén de
sexo y de acoso por orientacidn sexual e identidad y expresién de género, a través del cual se definen las
pautas que deben regir para, por un lado, prevenir este tipo de conductas y, por otro lado, erradicar todo
comportamiento que pueda considerarse constitutivo del mismo en el &mbito laboral, haciendo extensivo el
presente protocolo a todos las personas trabajadoras del sector.

En este sentido, y al mismo tiempo, se cumple también por las partes con las previsiones de la Ley Organica
3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en cuyo articulo 48 (en relacién con el anexo del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre) se establece lo siguiente:



“1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el dmbito digital.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de los
trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de cddigos de buenas practicas, la realizacién de campafnas
informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberadn contribuir a prevenir la comisién de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con especial atencién al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacién de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos
de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo”.

Esta normativa se ha visto implementada con el articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual (LOGILS):

“1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el
acoso por razdén de sexo, en los términos previstos en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo
especificamente las sufridas en el dmbito digital”.

Del mismo modo, segun el articulo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero (Ley Trans), las empresas de mas de
cincuenta personas trabajadoras deberdn contar 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. Para ello, las medidas seran pactadas a través de la
negociacién colectiva y acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras.

En este sector consideramos que las conductas constitutivas de acoso no perjudican Unicamente a las personas
trabajadoras directamente afectadas, sino que repercuten igualmente en su entorno mas inmediato y en el
conjunto de la empresa. Por ello, existe el compromiso a no tolerar ningun tipo de practica discriminatoria
considerada como acoso por razén de orientacién e identidad sexual y expresién de género, quedando
prohibida expresamente cualquier conducta de esta naturaleza, quedando prohibida expresamente cualquier
conducta de esta naturaleza. También existe el compromiso a afrontar las quejas que puedan producirse, de
acuerdo con los siguientes principios rectores y garantias del 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 proteccién de la intimidad y dignidad a las personas afectadas ofreciendo un tratamiento justo a
todas las implicadas.



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

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

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

- Restitucién de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en una modificacién de las condiciones
laborales de la victima, las empresas deben 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.

Esto supone garantizar que:

1. Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se respete su integridad
fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo,
religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, incluida su condicién laboral, a
tratos degradantes, humillantes u ofensivos, con independencia de quién sea la victima o la persona acosadora
en la situacién denunciada.

2. Las personas trabajadoras del sector de la Pastas Alimenticias estatal tienen derecho a una proteccién eficaz
en materia de seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccién mediante la
prevencién de los riesgos derivados del mismo, incluidos los derivados de conductas de acoso.

3. Se asignaran los medios humanos y materiales necesarios, y adoptar las medidas necesarias, tanto
organizativas como de formacién e informacién, para prevenir y hacer frente, en su caso, las consecuencias
derivadas de este tipo de conductas, a fin de sensibilizar al mismo en los valores de respeto a la dignidad sobre
los que se inspira el presente protocolo e influir sobre las actitudes y comportamientos de las personas que
integran el sector, de conformidad con el espiritu y la intencién del mismo.

4. Se desarrollarad un procedimiento de prevencién en materia de acoso, garantizando el derecho a invocar el
mismo, en el que se salvaguardaran los derechos de las personas afectadas en el necesario contexto de
prudencia y confidencialidad, tramitando con la debida consideracién, seriedad y prontitud las denuncias que se
presenten. No serdn objeto de intimidacién, persecucién o represalias, siendo todas las actuaciones en este
sentido susceptibles de sancién disciplinaria.

Lo anteriormente indicado se entiende sin perjuicio de las actuaciones que procedan en el caso de que, del
desarrollo de la investigacidn efectuada, se desprenda la existencia de algin incumplimiento laboral grave y
culpable o actuacién de mala fe de cualquier trabajador o trabajadora que consideren que han sido objeto de
acoso, quienes plantean una denuncia en materia de acoso o quienes presten asistencia en cualquier proceso
de investigacion, sea facilitando informacién o intervencién como testigos.



5. Informar a toda la plantilla, asegurando su conocimiento a las huevas incorporaciones, sobre el contenido del
presente protocolo y a sensibilizarla en los valores de respeto sobre los que se inspira.

Dicho procedimiento velarad especialmente por:

- Proteger a las personas de las posibles represalias por haber presentado la denuncia de acoso o haber
testificado, asegurando que, cuantos intervengan en el proceso, no seran objeto de intimidacién, persecucién o
represalias, considerandose cualquier accidn en este sentido objeto susceptible de las sanciones disciplinarias
que se estimen oportunas.

- Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima.
- Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora.
Quinto. Definiciones.

- Discriminacién directa: Hay discriminacién directa cuando una persona haya sido, sea o pueda ser tratada de
modo menos favorable que otra en situacién analoga o comparable, por motivos de orientacién sexual,
expresion o identidad de género o pertenencia a grupo familiar. Se considerard discriminacién directa la
denegacion de ajustes razonables a las personas con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes
razonables las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal
gue no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera
eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacién y garantizar a las personas con discapacidad el
goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos.

- Discriminacién indirecta: Hay discriminacién indirecta cuando una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros puedan ocasionar una desventaja particular a personas por motivos de orientacién
sexual, expresién o identidad de género.

- Discriminacién mdltiple e interseccional: Hay discriminacién mdultiple cuando ademas de discriminacién por
motivo de orientacién sexual, expresion o identidad de género o pertenencia a grupo familiar, una persona sufre
conjuntamente discriminacién por otro motivo recogido en Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacién. Se produce discriminacién interseccional cuando concurren o interacttan
diversas causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacion.

- Discriminacién por asociacién: Hay discriminacién por asociaciéon cuando una persona es objeto de
discriminacién como consecuencia de su relacién con una persona, un grupo o familia LGBTI.

- Discriminacién por error: Situacién en la que una persona o un grupo de personas son objeto de discriminacién
por orientacién sexual, identidad de género o expresion de género como consecuencia de una apreciacion
errénea.

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

- Acoso discriminatorio: Sera acoso discriminatorio cualquier comportamiento o conducta que, por razones de
orientacién sexual, expresion o identidad de género o pertenencia a grupo familiar, se realice con el propésito o



el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o
segregado.

- Represalia discriminatoria: Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como
consecuencia de la presentacién de una queja, una reclamacion, una denuncia, una demanda o un recurso, de
cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacién o el acoso al que estd sometida o ha
sido sometida.

- Victimizacién secundaria: Se considera victimizacién secundaria al perjuicio causado a las personas lesbianas,
gais, transexuales, bisexuales, transgéneros e intersexuales que, siendo victimas de discriminacién, acoso o
represalia, sufren las consecuencias adicionales de la mala o inadecuada atencién por parte de los responsables
administrativos, instituciones de salud, policia o cualquier otro agente implicado.

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

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

- Familia LGTBI: Aquella en la que uno o0 mas de sus integrantes son personas LGTBI, englobandose dentro de
ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por personas lesbianas, gais 0 bisexuales con
descendientes menores de edad que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o
con descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.

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

- Intersexualidad: Término que se aplica a las personas cuyo sexo biolégico no puede ser clasificado claramente
como hombre o mujer, por tener atributos biolédgicos de ambos sexos o carecer de algunos de los atributos
considerados necesarios para ser definidas como de uno u otro sexo. Se trata de una realidad escasamente
conocida y tratada en la realidad espafola, pero que merece una atencién especifica por sus propias
particularidades y por representar una dificultosa y constante busqueda de la verdadera identidad.

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

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

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

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



Sexto. Organo instructor.

En el &mbito de aplicacion del presente protocolo, la comisién instructora (en adelante Cl) intervendra tanto en
el procedimiento de intervencién previa como formal, y se constituira una Comisién por cada denuncia
interpuesta, estando compuesta la misma por dos personas designadas por la empresa y dos personas
designadas por la RLPT. Entre estas cuatro personas y por mayoria, se elegiran dos representantes, designados
como instructoras, una por la parte empresarial y otra social, que realizaran las funciones de llevar a cabo la
tramitacién administrativa del expediente y su custodia, a cuyo efecto realizard las citaciones y levantamiento
de actas que proceda, asi como dar fe de su contenido, supervisar todas las actuaciones y, en su caso, elaborar
el informe de conclusiones.

Cualquiera de los miembros de la comisién instructora podra ir acompafiado de un asesor o asesora externo,
informando previamente de su asistencia.

La representacion sindical en la comisién instructora sera rotativa en cada expediente (instruccién) entre los
sindicatos existentes en cada empresa donde exista RLPT. Asimismo, la persona denunciante podra elegir a otro
sindicato distinto al que le correspondiera por turno, con lo que para el siguiente caso continuaria la rotacién
anterior.

En ningln caso podra ser miembro integrante de la comisién instructora las personas relacionadas con el
denunciante o el denunciado, por consanguinidad o afinidad, hasta el cuarto grado, asi como aquellas que
tengan una amistad intima o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica inmediata
respecto de cualquiera de ellos y, especialmente, aquellas que pertenezcan al centro de trabajo en el cual se
haya producido la situacion de acoso.

Para que la comision instructora esté validamente constituida sera necesario que concurran todos sus
miembros. Estando vélidamente constituida, se entenderd que los acuerdos estan validamente adoptados
cuando cuenten con el voto favorable de la mayoria de los miembros.

Séptimo. Medidas de prevenciéon del acoso.

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

- Difusién a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacién en los casos de acoso. Dicha difusidn se
podra realizar utilizando, en su caso, la red interna (intranet). Siempre se tendra un ejemplar del protocolo de
actuacién a disposicidn de las personas trabajadoras para su consulta.

- Fomentar la comunicacién de la resolucién de los casos de acoso.

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

- Promover un ambiente de trabajo basado en los principios de igualdad de trato y de oportunidades y de no
discriminacién de las personas trabajadoras LGTBI+.

- Favorecer la integracién de las personas de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento mediante un
seguimiento de las mismas.



- Se facilitard informacién y formacidn a la plantilla sobre los principios y valores que deben respetarse en la
empresa y sobre las conductas que no se admiten.

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

- Prohibicién de manifestaciones e insinuaciones que sean contratarias a los principios de igualdad de trato y de
oportunidades y de no discriminacién y que inciten a la LGTBIfobia.

- Cuando se detecten conductas Lgtbifébicas no admitidas en un determinado area o equipo de trabajo, la
Direccién de la Empresa se dirigird inmediatamente a la persona responsable de dicha area/equipo, a fin de
informarle sobre la situacién detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se
derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo acordado. La representacién legal de
las personas trabajadoras se compromete igualmente a poner en conocimiento de la empresa cualquier
conducta no admitida.

Octavo. Procedimiento de actuacion.

A fin de erradicar las posibles situaciones de acoso que se pudieran producir en las empresas del sector, se
llevard a cabo dos procedimientos subsidiarios. Inicialmente, y a fin de favorecer la rapida restitucion de la
situacién denunciada, se intentard resolver la denuncia de manera previa entre las partes mediante un
procedimiento informal. En caso de que este modo de resolucién resulte insatisfactorio, se iniciara el
procedimiento formal para poner fin a la situacién de acoso indeseada. Los gastos originados por la Instruccién
seran a cargo de la empresa.

En cualquiera de los tramites de ambos procedimientos, cualquiera de las personas intervinientes (denunciante,
persona denunciada, o testigos) podra estar asistido/a por la RLPT, persona de confianza, previa indicacién a la
empresa con una antelacién de dos dias. Ademas, los procedimientos de actuacién responderan a los siguientes
principios:

- Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

- Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora.

- Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia o denuncien supuestos
de acoso sexual y por razén de sexo.

- Diligencia y celeridad del procedimiento.
- Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas.
No obstante, lo anterior:

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

- Si de la investigacién realizada se pusiera en evidencia que el presunto/a acosado/a ha actuado con
acreditada falta de buena fe o con danimo de dafar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los



supuestos de transgresién de la buena fe contractual en el convenio colectivo y el Estatuto de los Trabajadores.

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

A continuacién, pasamos a exponer el desarrollo de cada una de dichas intervenciones.

1. Denuncia: cualquier persona que considere que esta siendo objeto de acoso, o cualquier persona que haya
sido testigo de esta situacién, podra ponerlo en conocimiento de la Direccién de Recursos Humanos (en
adelante, “RRHH") de las empresas del sector de la Pastas Alimenticias, o departamento que asuma dichas
funciones, bien directamente o a través de la representacién legal de las personas trabajadoras, la cual dara
traslado inmediatamente a la comisién instructora. En caso de que se presente directamente a RRHH, estos lo
comunicaran también, con caracter inmediato, a la RLPT quienes, a su vez, deberdn dirigirlo a la comisién
instructora.

Dicha denuncia deberd formularse por escrito e incluira:
- Nombre y apellidos de la persona denunciante.

- Nombre y apellidos de la persona denunciada.

- Detalle de los hechos.

- Fechas, duracién y frecuencia de los hechos.

- Lugar de los hechos.

- Nombre y apellidos de los posibles testigos.

En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona afectada, la comisién instructora
debera solicitar el consentimiento expreso de la presunta victima para iniciar las actuaciones del protocolo.

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

No se tramitardn a través del procedimiento contenido en el presente protocolo las denuncias anénimas, ni las
que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones, dado que existen otras vias formales
para este tipo de denuncias anénimas.

2. Entrevista: a contar desde el dia siguiente a aquel en que se hubiere interpuesto la denuncia, la comisién
instructora mantendra una entrevista, de forma individual y separada, con la presunta victima, la persona
denunciada y las/os posibles testigos, manteniendo la confidencialidad de lo que aflore en dichas entrevistas.

3. Intervencién: la comisién instructora intercederd entre la persona denunciante y denunciada para hacer
saber a esta ultima que hay una serie de conductas manifestadas como indeseadas por la primera, para que, de

este modo, cesen dichas conductas y podra proponer algun tipo de medida cautelar, mientras se desarrolla la
investigacion.

En caso de que la persona denunciante y/o victima del acoso no acepte las medidas propuestas, se procederd a
abrir expediente de investigacion, pasando por tanto a la fase formal.

4. Acta: la comisidn instructora redactara un acta, en el plazo maximo de cinco dias a contar desde que se



realice la Ultima entrevista, en la que manifestara lo siguiente:

- Dar por desierto el procedimiento por entender, con claridad, que no se constatan las circunstancias para que
se dé el acoso, procediendo al archivo de las actuaciones.

- La conclusién de la intervencidn previa por acuerdo entre las partes, proponiendo, a la Direccién de la
Empresa, las medidas que se estimen oportunas.

- La conclusion de la intervencidn previa sin avenencia entre las partes e inicio de la intervencién formal,
adoptando las medidas cautelares que estimen oportunas por parte de la empresa.

5. Instruccién: tras contrastar ambas versiones, la comisién instructora, previa adopcién de las medidas
cautelares que estime oportunas en aquellos casos en que las circunstancias lo aconsejen, o ratificar las ya
adoptadas en la fase de intervencidn previa, si esta se diera, llevara a cabo las siguientes actuaciones,
pudiendo servirse, para ello, de la colaboracién de terceras personas, bajo el estricto deber de confidencialidad:

- Determinar las personas a ser entrevistadas, debiendo entrevistar necesariamente, como minimo, a aquellas
que hubieren sido propuestas por las partes.

- Llevar a cabo las entrevistas con las personas indicadas en el apartado anterior, para lo cual la comisién
instructora sequird las mismas tres directrices indicadas en el apartado 1 anterior referente a las entrevistas a
realizar a la persona afectada y denunciada. La comisién instructora elaborard un acta recogiendo el contenido
de cada una de las entrevistas.

- Determinara las pruebas que se deban practicar, establecerd el procedimiento para su obtencién y practicar
las pruebas que se determinen custodiando debidamente las mismas.

- Recabar cuanta informacién entienda necesaria para la resolucién del expediente, del entorno de las partes
implicadas.

Las partes implicadas, esto es, tanto la persona afectada como la denunciada, tendran derecho a conocer, en
todo momento, el procedimiento que se va a sequir y el curso de las actuaciones.

La presente fase de instruccién tendrd una duracién maxima de quince dias laborables, ampliable por acuerdo
expreso de la comisién instructora por plazo de otros diez dias laborables mas en los casos en que, a fin de
poder practicar pruebas de las que se entienda vaya a desprenderse informacién relevante, entiendan
estrictamente necesario.

6. Informe: la comisién instructora elaborard, en el plazo maximo de diez dias laborables desde la finalizacion de
la instruccién, un informe en el que se recoja el resultado de la misma, esto es:

- El contenido relevante de cada una de las entrevistas, tanto con la persona afectada y denunciada como con
cuantas terceras personas hayan intervenido en la instruccién.

- La informacién recabada del entorno de las partes implicadas que resulte de especial interés.
- Los resultados de interés que se desprendan de la practica de las pruebas.
- Las conclusiones de la comisién instructora podran tomar una de las siguientes direcciones:

- El archivo del expediente, por entender que no existe situacidon de acoso, segun ha quedado el mismo definido
en el presente protocolo.



- Proponer medidas para poner fin a la situacién de acoso. Entre dichas medidas podran encontrarse la
adopcién de medidas disciplinarias para la persona acosadora, asi como ayuda psicolégica o médica a las
personas afectadas, sin perjuicio de cualquier otra que se considere conveniente.

7. Resolucién: siguiendo lo establecido en el anexo Il del Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, este informe
debe contener expresamente su resolucién vinculante en uno de los sentidos siguientes:

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

- No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo.

Si se propusiese a la direccién de la empresa la adopcidon de medidas disciplinarias, esta impondra las que
puedan corresponder conforme a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y en el convenio colectivo.

En caso de que, determinada la situacién de acoso, y habiéndose impuesto las sanciones oportunas, no se
encontrare entre ellas la de resolver la relacién laboral con la persona acosadora, la comisién instructora podra
proponer medidas que estime oportunas para evitar la convivencia de la persona acosadora con la acosada en
el mismo centro de trabajo o en distintos, que impliquen una relacién laboral, teniendo preferencia la persona
afectada a la hora de determinar dichas medidas. En ningUn caso dichas medidas podrdn suponer una mejora
en las condiciones de trabajo de la persona acosadora.

En el mismo informe se podran incluir alegaciones de parte cuando se considere necesario.
Si no hay evidencias de la existencia de una situacién de acoso se procederda a archivar la denuncia.

El informe se remitird, en un plazo maximo de cinco dias laborables a la direccién de las empresas del sector,
que la trasladara a las partes implicadas, y a la representacion legal de las personas trabajadoras del centro de
trabajo o provincia de las partes, cuando ésta haya conocido del proceso, dando con él por finalizado el
procedimiento, salvo en lo referente a las actuaciones que corresponda llevar a cabo a la Direccién de las
empresas, por las conclusiones y medidas indicadas en el mismo.

Noveno. Medidas a adoptar tras la finalizacién del procedimiento en el que se ha constatado el acoso.
Finalizado el procedimiento, el 6rgano de instruccién podra proponer las siguientes medidas:
- Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

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

- Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a acosado/a.
- La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

- Se facilitard formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la victima cuando esta haya
permanecido en IT un periodo prolongado.

- Reiteracién de los estandares éticos y morales de la empresa.
- Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

Décimo. Coordinacién empresarial.



Para aquellos casos en que denunciante o denunciado no pertenezcan a la plantilla de alguna de las empresas
del sector, el procedimiento se aplicara con las mismas garantias y en su caso, de forma coordinada con la/s
empresa/s implicada/s, siguiendo las siguientes pautas en funcién de cada caso:

a) Persona denunciante no es trabajadora de una empresa del sector, pero si la persona denunciada: de
acuerdo con el procedimiento de denuncia, cualquier persona que se considere victima de acoso o quien tenga
conocimiento de un caso de acoso lo pondra en conocimiento de la empresa. Una vez presentada la denuncia,
el procedimiento se aplicara de la forma establecida.

Ademas, a través de la direccidn de la empresa donde sucedan los hechos, se requerira de la empresa
implicada cuanta documentacion e informacién sea necesaria para el esclarecimiento de los hechos por parte
de la comisién instructora. En caso de que la empresa implicada se niegue a facilitar dicha informacién, deberd
constar este hecho en el informe de resolucién de la Cl.

En caso de que quede constatado el acoso, la direccién adoptara las medidas necesarias para revertir la
situacién y con este fin, se dard traslado de la resolucién final del expediente a la empresa a la que pertenece la
victima del acoso.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacion del mismo caso, se le facilitara
la informacién y documentacién necesarias para el esclarecimiento de los hechos y se le solicitard informacién
sobre la resolucién final que adopte.

b) Persona denunciante es trabajadora de la empresa del sector, pero no la persona denunciada: la denuncia se
presentard ante la compaiiia por el procedimiento descrito en este protocolo. Si la persona denunciada es
trabajadora de una empresa proveedora o cliente, una vez presentada la denuncia, el procedimiento se aplicara
de la forma establecida, debiendo ser informada la empresa implicada:

- De la apertura del expediente.
- De las medidas cautelares adoptadas, si proceden.
- De la resolucién final.

Las medidas cautelares que impliquen cambio de puesto o de condiciones de trabajo de la persona denunciada
seran propuestas a la empresa a la que pertenece y seran informadas a la Cl con el fin de quedar recogidas en
el informe de resolucién final.

A través de la direccién, se requerird de la empresa implicada cuanta documentacién e informacién sea
necesaria para el esclarecimiento de los hechos por parte de la comisién instructora. En caso de que la empresa

implicada se niegue a facilitar dicha informacién, deberd constar este hecho en el informe de resolucién de la
Cl.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacion del mismo caso, se le facilitard
la informacién y documentacién necesarias para el esclarecimiento de los hechos y se le solicitara informacién
sobre la resolucidn final que adopte.

Undécimo. Confidencialidad.

Segun la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos



digitales, todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta
confidencialidad, garantizando el tratamiento reservado de la informacién en las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso. En la tramitacién del expediente se cumplird con la normativa de Proteccidén de Datos
que esté vigente en cada momento.

Desde el inicio, el expediente de investigacién por causa de presunto acoso estara bajo secreto de sumario
hasta que el instructor decida levantarlo total o parcialmente. A estos efectos, todos los que intervengan en el
mismo seradn advertidos expresamente de su obligacién de guardar la mas absoluta confidencialidad y sigilo
sobre su intervencién en la comisién y de cuanta informacién tuvieran conocimiento por su comparecencia ante
la misma, fuere en la calidad que fuere.

Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento deberd cumplimentar el compromiso de
confidencialidad.

Desde el momento en que se formule la denuncia, la persona o personas responsables de su iniciacién
asignaran al expediente un nimero de procedimiento compuesto por un cédigo numérico especifico, compuesto
por un niimero secuencial y el afio en curso. Esta numeracién que se iniciard cada afo natural deberd figurar en
todos los escritos. También se asignaran unos cédigos numéricos identificativos tanto de la persona
supuestamente acosadora, como de la persona acosada, preservando asi la identidad de ambas partes
intervinientes.

Por la comisidn se remitird a la presunta victima escrito que deberd contener como informacién sobre los
c6digos numéricos asignados tanto al expediente como a las persona acosada o acosadora.

Duodécimo. Seguimiento y evaluacién del protocolo para los casos de acoso sexual o por razén de sexo.

Se creard una comisién paritaria de atencién al acoso en el seno de las empresas, que deberd efectuar el
seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizard las siguientes funciones:

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

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

Decimotercero. Vigencia.

El periodo de vigencia del presente protocolo serad el mismo que tenga el convenio colectivo al que se adhiere.

ANEXO IV.- Tablas salariales



Area: Servicios corporativos, administracién (incluido personal administrativo otras éreas y Servicio atencién al

Grupo

Administracion

Descripcion

Direccion y Responsables
de area

Mandos y Responsables

cliente)
Salario Inicial
Regul. Ant.
Servicios corporativos, administracion Convenio
(incluido personal administrativo otras -
areas y Servicio atencion al cliente) 3,60%

Direccion general / Gerencia (excluida
relacion laboral especial RD 1382/85 o
personas miembros del érgano de 4267336
gobierno de la empresa)
Direccion Corporativa 42.673,36
Direccidn (financiera, legal, recursos 42.673.36
humanos).
Responsable de area (a modo de
ejemplo, administracion, controlling,
sistemas, contabilidad, facturacion, 42.673,36

compras) en funcion de la dimension
de la empresa.

Mensual 2025

Euros 3%

2.844,89 43.953,56

2.844,89 43.953,56

2.844,89 43.953,56

2.844,89 43.953,56

Mensual

Euros

2.930,24

2.930,24

2.930,24

2.930,24

2026 Mensual

2,75% Euros

45.162,28  3.010,82

45.162,28 3.010,82

45.162,28 3.010,82

45.162,28  3.010,82



Grupo

Grupo

Administracion

Descripcion

Personal Técnico y
Especialista

Oficialia

Oficialia de 2.2

Personal Operariofresto
de personal

Servicios corporativos, administracion
(incluido personal administrativo otras

areas y Servicio atencion al cliente)

Personal Técnico RR.HH.,
contabilidad, administracion,
financiero, programacion, sistemas.

Personal Técnico de compras.

Personal Técnico Prevencion Riesgos

Laborales.

Controller.

Oficialia administrativa de 1.2 adscrita

a servicios generales.

Oficialia administrativa de 2.2 adscrita

a servicios generales / personal
técnico helpdesk.

Personal Ayudante técnico sanitario.
Personal Auxiliar administrativo.
Personal de Conserjeria.

Telefonista.

Salario Inicial
Regul. Ant.
Convenio

3,60%

33.317,77

33.317,77
33.317,77
33.317,77

27.532,28

23.896,32

24.644,50
20.601,57
21.595,32
20.601,57

Mensual

Euros

2.221,18

222118
222118
2.221,18

1.835,49

1.593,09

1.642,97
1.373,44
1.439,69
1.373,44

Area: Actividad Comercial y Marketing

Comercialimarketing

Descripcion

Direccion y Responsables
de area

Mandos y Responsables

Actividad Comercial y Marketing
Direccion Comercial (nacionalf
internacional).

Direccion Marketing

Direccion comercial nacional
(internacional)

Responsable comercial /Jefatura
territorial / responsable de cuenta /
Jefatura de ventas (nacional /
internacional).

Category Manager marketing.

Responsable Servicio Atencion al
Cliente (SAC).

Responsable Trade marketing.

Salario Inicial
Regul. Ant.
Convenio

3,60 %
42.673,36
42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36
42.673,36

42.673,36

Mensual

Euros

2.844,89
2.844,89

2.844.89

2.844,89

2.844,89
2.844,89

2.844,89

2025

3%

34.317,30

34.317,30
34.317,30
34.317,30

28.358,25

24.613,21

25.383,84
21.219,62
22.243,18
21.219,62

2025

3%

43.953,56
43.953,56

43.953,56

43.953,56

43.953,56
43.953,56

43.953,56

Mensual

Euros

2.287,82

2.287,82
2.287,82
2.287,82

1.890,55

1.640,88

1.692,26
1.414,64
1.482,88
1.414,64

Mensual

Euros

2.930,24
2.930,24

2.930,24

2.930,24

2.930,24
2.930,24

2.930,24

2026

2,75%

35.261,03

35.261,03
35.261,03
35.261,03

29.138,10

25.290,08

26.081,89
21.803,16
22.854,86
21.803,16

2026

2,75%

45.162,28
45.162,28

45.162,28

45.162,28

45.162,28
45.162,28

45.162,28

Mensual

Euros

2.350,74

2.350,74
2.350,74
2.350,74

1.942,54

1.686,01

1.738,79
1.453,54
1.523,66
1.453,54

Mensual

Euros

3.010,82
3.010,82

3.010,82

3.010,82

3.010,82
3.010,82

3.010,82



Grupo

Grupo

Comerciallmarketing

Descripcion

Personal Técnico y
Especialista

Oficialia

Oficialia de 2.2

Personal Operariofresto de
personal

Actividad Comercial y Marketing

Brand Manager marketing.

Personal Gestor de Cuenta /
comercial.

Personal Técnico de Trade
marketing.

Personal Planificador.

Jefatura de equipo (definir para SAC
y para resto).

Regional Account Manager.

Personal Comercial / Personal

Administrativo de 1.% especializado en
area comercial / logistica / atencion al

cliente / marketing.
Personal Gestor de cuenta SAC.

Personal Administrativo de 2.2
especializado en area comercial /
logistica / atencion al cliente /
marketing.

Personal Auxiliar especializado en
area comercial / atencion al cliente /
marketing.

Personal Gestor de punto de venta.

Salario Inicial
Regul. Ant.
Convenio

3,60%
33.317,77

33.317,77

33.317,77
30.753,56
33.317,77

23.892,96
27.532,28
23.892,96

23.892,96

20.601,57

20.601,57

Mensual

Euros

222118

222118

222118
2.050,24
222118

1.592,86

1.835,49

1.592,86

1.592,86

1.373,44

1.373,44

2025
3%
34.317,30

34.317,30

34.317,30
31.676,16
34.317,30

24.609,75
28.358,25
24.609,75

24.609,75

21.219,62

21.219,62

Mensual

Euros

2.287,82

2.287,82

2.287,82
211174
2.287,82

1.640,65

1.890,55

1.640,65

1.640,65

1.414,64

1.414,64

2026

2,75%

35.261,03

35.261,03

35.261,03
32.547,26
35.261,03

25.286,51
29.138,10
25.286,51

25.286,51

21.803,16

21.803,16

Area: produccién: Pastificio / semoleria, Envasado, laboratorio, mantenimiento y almacén

Produccion

Descripcion

Direccion y
Responsables de area

Mandos y Responsables

Pastificio / semoleria, Envasado,
laboratorio, mantenimiento y almacén

Direccion de operaciones.
Direccion Cadena Suministro.

Direccién industrial (en estructuras
grandes o con varias plantas o centros
de actividad esta por encima de la
jefatura de planta o compagina la
actividad)

Responsable/jefatura de Planta (Plant
Manager).

Responsable/Jefatura de produccién /
mantenimiento / logistica o similares.

Responsable 1+D, calidad y/o producto.

Responsable de ingenieria.

Salario Inicial

Regul. Ant.
Convenio

3,60%
42.673,36
42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36
42.673,36

Mensual

Euros
2.844.89

2.844.89

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.844,89
2.844,89

2025
3%
43.953,56

43.953,56

43.953,56

43.953,56

43.953,56

43.953,56
43.953,56

Mensual

Euros
2.930,24

2.930,24

2.930,24

2.930,24

2.930,24

2.930,24
2.930,24

2026

2,75%
45.162,28

45.162,28

45.162,28

45.162,28

45.162,28

45.162,28
45.162,28

Mensual

Euros

2.350,74

2.350,74

2.350,74
2.169,82
2.350,74

1.685,77

1.942,54

1.685,77

1.685,77

1.453,54

1.453,54

Mensual

Euros
3.010,82

3.010,82

3.010,82

3.010,82

3.010,82

3.010,82
3.010,82



Grupo Descripcion

Personal Técnico y
Especialista

Il Oficialia

IV Oficialia de 2.2

Personal Operario/resto
de personal

Produccion

Pastificio | semoleria, Envasado,
laboratorio, mantenimiento y almacén

Personal Técnico de calidad / de I+D

Jefatura de seccion Pastificio /

envasado / semoleria / mantenimiento /
almacén / aprovisionamientos / logistica
(aprovisionamiento, almacén, similares) y
similares. Incluye al personal de maestria
de fabricacion cuando tiene equipo a su
cargo.

Personal de maestria de Fabricacion.

Personal Ingenieria (reporta al
responsable de ingenieria).

Personal Encargado de seccidn.

Oficialia Planificacion y
Aprovisionamiento.

Oficialia de 1.2 produccion / fabricacién /
envasado / almacén.

Personal de oficio (persona electricista /
carpintera / mecanica).

Oficialia / Personal Técnico de
Laboratorio.

Oficialia de 2.2 produccion / fabricacién /
envasado / almacén.

Personal Conductor.
Auxiliar de laboratorio.
Personal Basculero.
Persona carretillera.
Personal de almacén.
Personal Ayudante
Personal de limpieza.

Personal de peonia / Personal de
consejeria.

Otros conceptos:

Inicial Regul. Ant.

Concepto

Plus sabados-domingos, con pror. Vaca.

Plus sabados-domingos, sin pror. Vaca.

Ayuda matricula.

Ayuda personas con discapacidad.

Premio nupcialidad.

Salario Inicial
Regul. Ant. Mensual
Convenio -
- Euros
3,60%
33.317,77 222118
38.515,72  2.567,71
30.753,56  2.050,24
3331777 222118
28.641,45  1.909,43
26.027,03 1.735,14
26.027,03  1.735,14
26.027,03 1.735,14
2464450  1.642,97
2299964 153331
2299964 153331
20.601,57 137344
2159532  1.439,69
2299964  1.533,31
21.002,54  1.40017
21.787,12  1.45247
10.268,14  1.284,54
21.002,54  1.400,17
Convenio
3,60%
84,61
92,30
131,79
220,46
165,75

2025
3%

34.317,30

39.671,20

31.676,16
34.317,30
29.500,70

26.807,85
26.807,85
26.807,85
25.383,84

23.689,62

23.689,62
21.219,62
22.243,18
23.689,62
21.632,61
22.440,73
19.846,18

21.632,61

2025
3,00%
87,15
95,07
135,74
227,07
170,72

Mensual

Euros

2.287,82

2.644,75

2.111,74
2.287,82
1.966,71

1.787,19

1.787,19

1.787,19

1.692,26

1.579,31

1.579,31
1.414,64
1.482,88
1.579,31
1.44217
1.496,05
1.323,08

1.442,17

2026

2,75%

35.261,03

40.762,15

32.547,26
35.261,03
30.311,97

27.545,06
27.545,06
27.545,06
26.081,89

24.341,09

24.341,09
21.803,16
22.854,86
24.341,09
2222751
23.057,85
20.391,95

2222751

2026

2,75%

89,55
97,68
139,48
233,32
175,42

Mensual

Euros

2.350,74

2.717,48

2.169,82
2.350,74
2.020,80

1.836,34

1.836,34

1.836,34

1.738,79

1.622,74

1.622,74
1.45354
1.523,66
1.622,74
1.481,83
1.537,19
1.359,46

1.481,83



Concepto

Tercer fin de semana.

Plus disponibilidad.

*

Inicial Regul. Ant. Convenio
3,60%
44,84
336,31

2025 2026
3,00% 2,75%

46,18 47,45
346,40 355,93

Las partes se reservan el derecho a revisar las operaciones aritméticas y, en su
caso, corregirlas.

Tablas salariales

CONVENIO
COLECTIVO DE
INDUSTRIAS DE
PASTAS
ALIMENTICIAS

CONVENIO
COLECTIVO (BOE
Num. 87 - Lunes 12
de abril de 2021)

Articulo 21.
Complementos
personales y de
puesto de trabajo
no consolidables

21.1 Trabajo
nocturno ... por hora
trabajada ...

21.2 Plus fin de
semana ... suma
bruta de

A partir del 1 de
enero de 2021,
cuando se trabajen
tres fines de
semana
consecutivos, ...

... a partir del tercer
fin de semana ...
por cada dia ...
suma bruta de

Articulo 23.
Gratificaciones
extraordinarias

Articulo 25. Jornada
laboral

1. La jornada anual
de trabajo efectivo,
... seré de

25% del salario base, ...

70,83 euros ... que equivale a 717,27

euros mas el importe
40 fijado en el parrafo
anterior

1748 horas anuales

euros ... por
cada dfa ...
Para el afio
2021 dicho
importe se
incrementard
en igual
proporcién
que el
Convenio
colectivo



... sistema de turnos
reduciendo el
ndmero de fines de
semana que
coincidan con el
descanso semanal a
uno al mes salvo el
mes que coincida
con el mes de
vacaciones ... anual
bruta ...

Articulo 26. Horas
extraordinarias

... en ninguin caso ...
inferior al

ANEXO III.- TABLAS
SALARIALES

TABLAS PASTAS
ALIMENTICIAS

Categoria
profesional

1. De Produccién
Oficial de 1.2
Oficial de 2.2
Ayudante.

II. Acabado,
Envasado y
Empaquetado

Oficial de 1.2
Oficial de 2.2
Ayudante.

IIl. De Oficios
Auxiliares

Mecénicos.
Chéfer de 1.2
Chéfer de 2.2
Carpintero.
Repartidor.
Electricista.
IV. Peonaje
Peén.

Personal de
limpieza.

V. Subalternos
Almacenero.
Conserje.
Cobrador.
Basculero.
Sereno.

Mozo Almacén.
Técnicos Titulados
Técnico Jefe.
Técnico.

Ayudante Técnico
Sanitario.

Técnicos no
titulados

Encargado General.

Maestro de
Fabricacién.

300

125%

0,80%

Definitivas 2019
(IPC 0.8%)

Salario base

1.438,18
1.270,90
1.203,90

1.438,18
1.270,90
1.203,90

1.438,18
1.438,18
1.270,90
1.438,18
1.193,30
1.438,18

1.160,54

1.064,70

1.438,18
1.193,30
1.193,30
1.193,30
1.193,30
1.160,54

2.358,01
1.841,05

1.361,79

2.128,27

1.699,36

euros ...

del precio de la hora

ordinaria

Total anual

21.572,74
19.063,45
18.058,45

21.572,74
19.063,45
18.058,45

21.572,74
21.572,74
19.063,45
21.572,74
17.899,47
21.572,74

17.408,14

15.970,57

21.572,74
17.899,47
17.899,47
17.899,47
17.899,47
17.408,14

35.370,20
27.615,73

20.426,81

31.924,01

25.490,36

1,00%

Provisionales
2020 (IPC 1%)

Salario base

1.452,56
1.283,61
1.215,94

1.452,56
1.283,61
1.215,94

1.452,56
1.452,56
1.283,61
1.452,56
1.205,23
1.452,56

1.172,15

1.075,35

1.452,56
1.205,23
1.205,23
1.205,23
1.205,23
1.172,15

2.381,59
1.859,46

1.375,41

2.149,55

1.716,35

Total anual

21.788,46
19.254,09
18.239,04

21.788,46
19.254,09
18.239,04

21.788,46
21.788,46
19.254,09
21.788,46
18.078,47
21.788,46

17.582,22

16.130,28

21.788,46
18.078,47
18.078,47
18.078,47
18.078,47
17.582,22

35.723,90
27.891,89

20.631,08

32.243,25

25.745,27

1,00%

Provisionales
2021 (IPC
1%)

Salario base

1.467,09
1.296,44
1.228,10

1.467,09
1.296,44
1.228,10

1.467,09
1.467,09
1.296,44
1.467,09
1.217,28
1.467,09

1.183,87

1.086,11

1.467,09
1.217,28
1.217,28
1.217,28
1.217,28
1.183,87

2.405,41
1.878,05

1.389,16

2.171,05

1.733,51

Total anual

22.006,35
19.446,63
18.421,43

22.006,35
19.446,63
18.421,43

22.006,35
22.006,35
19.446,63
22.006,35
18.259,25
22.006,35

17.758,05

16.291,58

22.006,35
18.259,25
18.259,25
18.259,25
18.259,25
17.758,05

36.081,14
28.170,81

20.837,39

32.565,68

26.002,72



Encargado de
Seccién.

Auxiliar Laboratorio.
Administrativos

Jefe Administrativo
12

Jefe Administrativo
2.2

Oficial
Administrativo 1.2
Oficial
Administrativo 2.2

Auxiliar
Administrativo.

Telefonista.
Mercantiles

Jefe de Ventas.
Inspector de Ventas.
Promotor.

Vendedor con auto
venta.

Viajante.

Corredor Plaza.

Plus sabados-
domingos, con pror.
Vaca.

Plus sdbados-
domingos, sin prorr.
Vaca

Ayuda matricula.

Ayuda
discapacitados.

Premio nupcialidad.
Media dieta.

Dieta completa.

REVISION
SALARIAL (BOE
Num. 108 - Viernes
6 de mayo de
2022)

TABLAS PASTAS
ALIMENTICIAS

Categoria
profesional

1. De Produccién
Oficial de 1.2.
Oficial de 2.2.
Ayudante.

IIl. Acabado,
Envasado y
Empaquetado

Oficial de 1.2,
Oficial de 2.2,
Ayudante.

1.582,65

1.138,39

1.858,88

1.699,36

1.521,36

1.320,26

1.138,39

1.138,39

1.858,88
1.582,65
1.423,07

1.320,26

1.320,26
1.205,43

Afio 2019

70,13

76,51

109,23

182,74

137,38
12,70
26,48

23.739,73

17.075,79

27.883,20

25.490,36

22.820,41

19.803,89

17.075,79

17.075,79

27.883,20
23.739,73
21.346,12

19.803,89

19.803,89
18.081,41

Provisionales 2021 Subida 1,00%

Salario base

1.467,09
1.296,44
1.228,10

1.467,09
1.296,44
1.228,10

Total anual

22.006,35
19.446,63
18.421,43

22.006,35
19.446,63
18.421,43

1.598,47

1.149,77

1.877,47

1.716,35

1.536,57

1.333,46

1.149,77

1.149,77

1.877,47
1.598,47
1.437,31

1.333,46

1.333,46
1.217,48

Afio 2020

70,83

77,27

110,32

184,57

138,75
12,83
26,75

23.977,12

17.246,55

28.162,03

25.745,27

23.048,62

20.001,93

17.246,55

17.246,55

28.162,03
23.977,12
21.559,58

20.001,93

20.001,93
18.262,22

Definitivas 2021 Subida 5,50%

Salario base

1.547,78
1.367,74
1.295,65

1.547,78
1.367,74
1.295,65

Total anual

23.216,70
20.516,19
19.434,61

23.216,70
20.516,19
19.434,61

1.614,46

1.161,27

1.896,24

1.733,51

1.551,94

1.346,80

1.161,27

1.161,27

1.896,24
1.614,46
1.451,68

1.346,80

1.346,80
1.229,66

Afo 2021

71,54

78,04

111,43

186,41

140,14
12,96
27,01

24.216,89

17.419,02

28.443,65

26.002,72

23.279,10

20.201,95

17.419,02

17.419,02

28.443,65
24.216,89
21.775,18

20.201,95

20.201,95
18.444,84



IIl. De Oficios
Auxiliares

Mecénicos.
Chéfer de 1.2.
Chéfer de 2.2.
Carpintero.
Repartidor.
Electricista.
IV. Peonaje
Pedn.

Personal de
limpieza.

V. Subalternos.
Almacenero.
Conserje.
Cobrador.
Basculero.
Sereno.

Mozo Almacén.
Técnicos Titulados
Técnico Jefe.
Técnico.

Ayudante Técnico
Sanitario.

Técnicos no
titulados

Encargado General.

Maestro de
Fabricacién.

Encargado de
Seccion.

Auxiliar Laboratorio.
Administrativos

Jefe Administrativo
1.2,

Jefe Administrativo

Oficial
Administrativo 1.2.
Oficial
Administrativo 2.2.

Auxiliar
Administrativo.

Telefonista.
Mercantiles

Jefe de Ventas.

Inspector de Ventas.

Promotor.

Vendedor con auto
venta.

Viajante.

Corredor Plaza.

Plus sdbados-
domingos, con pror.
Vaca.

Plus sabados-
domingos, sin prorr.
Vaca.

Ayuda matricula.

Ayuda
discapacitados.

1.467,09
1.467,09
1.296,44
1.467,09
1.217,28
1.467,09

1.183,87

1.086,11

1.467,09
1.217,28
1.217,28
1.217,28
1.217,28
1.183,87

2.405,41
1.878,05

1.389,16

2.171,05

1.733,51

1.614,46

1.161,27

1.896,24

1.733,51

1.551,94

1.346,80

1.161,27

1.161,27

1.896,24
1.614,46
1.451,68

1.346,80

1.346,80
1.229,66

71,54

78,04

111,43

186,41

22.006,35
22.006,35
19.446,63
22.006,35
18.259,25
22.006,35

17.758,05

16.291,58

22.006,35
18.259,25
18.259,25
18.259,25
18.259,25
17.758,05

36.081,14
28.170,81

20.837,39

32.565,68

26.002,72

24.216,89

17.419,02

28.443,65

26.002,72

23.279,10

20.201,95

17.419,02

17.419,02

28.443,65
24.216,89
21.775,18

20.201,95

20.201,95
18.444,84

1.547,78
1.547,78
1.367,74
1.547,78
1.284,23
1.547,78

1.248,98

1.145,85

1.547,78
1.284,23
1.284,23
1.284,23
1.284,23
1.248,98

2.537,71
1.981,34

1.465,56

2.290,46

1.828,85

1.703,26

1.225,14

2.000,53

1.828,85

1.637,30

1.420,87

1.225,14

1.225,14

2.000,53
1.703,26
1.531,52

1.420,87

1.420,87
1.297,29

75,47

82,33

117,56

196,66

23.216,70
23.216,70
20.516,19
23.216,70
19.263,51
23.216,70

18.734,74

17.187,62

23.216,70
19.263,51
19.263,51
19.263,51
19.263,51
18.734,74

38.065,60
29.720,20

21.983,45

27.432,87

25.548,82

18.377,07

30.008,05

27.432,87

24.559,45

21.313,06

18.377,07

18.377,07

30.008,05
25.548,82
22.972,81

21.313,06

21.313,06
19.459,31



Premio nupcialidad. 140,14

Media dieta. 12,96
Dieta completa. 27,01
A\

CONVENIO
COLECTIVO (BOE
Num. 68 - Martes
21 de marzo de
2023)

Cédigo de

convenio n.2: 99003945011981

Articulo 21.
Complementos
personales y de
puesto de trabajo
no consolidables

21.1 Trabajo

o
nocturno 25%

21.2 Plus fin de

semana 7811

Para el afio 2023 y
2024,
respectivamente,
dicho importe se
incrementara en
igual proporcién que
el Convenio
colectivo

Articulo 23.
Gratificaciones
extraordinarias

Se establece 3

antes del 30 de
Verano

junio
Navidad antes del 15 de
diciembre
antes del dia 30
Marzo

de marzo

del salario base

euros ... que equivale a

gratificaciones
extraordinarias

una mensualidad
(treinta dias) de salario
base (que incluye el
anterior plus convenio)
+ complemento ad
personam incluso
conceptos fijos de
pactos de empresa

una mensualidad
(treinta dias) de salario
base (que incluye el
anterior plus convenio)
+ complemento ad
personam incluso
conceptos fijos de
pactos de empresa

una mensualidad
(treinta dias) de salario
base (que incluye el
anterior plus convenio)
+ complemento ad
personam incluso
conceptos fijos de
pactos de empresa

147,85
13,67
28,50
euros
incluyendo
prorrata de
vacaciones),
8521 por cada dia

en que preste
efectivamente
su trabajo en
sabado o
domingo



Articulo 24.
Reembolso de
gastos

abono de los
kilémetros a

Este dltimo se
incrementara en
igual proporcion que
el Convenio
colectivo siempre
que lo haga el
importe maximo
exento por la
legislacion fiscal

Articulo 25.
Jornada laboral

... sistema de
turnos reduciendo
el numero de
fines de semana
que coincidan con
el descanso
semanal a uno al
mes ...

Articulo 26. Horas
extraordinarias

ANEXO |.- Tablas
salariales

Area: Servicios
corporativos,
administracion
(incluido personal
administrativo otras
areas y Servicio
atencion al cliente

Administraciéon

Grupo

0,19

1748

310,5

125%

Descripcion

Direccién y
Responsables de
area.

Mandos y
Responsables.

Técnicos y
Especialistas.

euros

horas anuales

euros... bajo el
concepto plus
disponibilidad

del precio de la hora
ordinaria

Servicios
corporativos,
administracion
(incluido personal
administrativo otras
areas y Servicio
atencion al cliente

Director general /
Gerente (excluida
relacion laboral especial
RD 1382/85 o
miembros del 6rgano
de gobierno de la
empresa).

Director corporativo.

Director (financiero,
legal, recursos
humanos).

Responsable de area (a
modo de ejemplo,
administracion,
controlling, sistemas,
contabilidad,
facturacién, compras)
en funcién de la
dimension de la
empresa.

Técnico RR.HH.,
contabilidad,
administracion,
financiero,
programacion,
sistemas.

Categoria
anterior

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico.

Salario ANUAL

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

29.720,20

2022

3,50%

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

30.760,41

2022 Mensual

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.050,69

2023

2,50%

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

31.529,42

2023 Mensual

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.101,96

2024

2,00%

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

32.160,01

2024 Mensual

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.144,00



1] Oficiales.

v oficiales de 2.2,

operarios / resto

de personal.
Area: Actividad
Comercial y
Marketing
Comercial /
marketing
Grupo Descripcion
Direccién y
0 Responsables de
area.
Mandos y
Responsables.
I Técnicos y
Especialistas.
1] Oficiales.
v oficiales de 2.2,

Técnico de compras.

Técnico Prevencion
Riesgos Laborales.

Controller.

Oficial administrativos
de 1.2 adscrito a
servicios generales.

Oficial administrativos
de 2.2 adscrito a
servicios generales /
técnico helpdesk.

Ayudante técnico
sanitario.

Auxiliar administrativo.

Conserje.

Telefonista.

Actividad Comercial y
Marketing

Director comercial
(nacional /
internacional).

Director marketing.

Director comercial
nacional (
internacional).6

Responsable comercial
/)efe territorial /
responsable de cuenta /
Jefe de ventas (nacional
/ internacional).

Category Manager
marketing.

Responsable Servicio
Atencion al Cliente
(SAC).

Responsable
Trademarketing.

Brand Manager
marketing.

Gestor de Cuenta /
comercial.

Técnico de Trade
marketing.

Planificador.

Jefe de equipo (definir
para sac y para resto).

Regional Account
Manager.

Comercial /
Administrativo de 1.2
especializado en area
comercial / logistica /
atencion al cliente /
marketing.

Gestores de cuenta
SAC.

Administrativo de 2.2
especializado en area
comercial / logistica /
atencion al cliente /
marketing.

Técnico.
Técnico.

Técnico.
Oficial
Administrativo
1.

Oficial
Administrativo
2.0

Ayudante
técnico
sanitario.

Auxiliar

administrativo.

Conserje.

Telefonista.

Categoria
anterior

Técnico Jefe.
Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.
Técnico Jefe.

Técnico Jefe.
Técnico.
Técnico.

Técnico.
Jefe Amin 2.2,

Técnico.

Viajante.

Oficial
Aministrativo
o

Oficial
Aministrativo

Oficial
Aministrativo
2.0

29.720,20
29.720,20

29.720,20

24.559,42

21.316,06

21.983,45

18.377,07

19.263,51
18.377,07

Salario ANUAL

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

29.720,20

29.720,20

29.720,20
27.432,87

29.720,20

21.313,06

24.559,42

21.313,06

21.313,06

30.760,41

30.760,41

30.760,41

25.419,00

22.062,12

22.752,87

19.020,27

19.937,73
19.020,27

2022

3,50%

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

30.760,41

30.760,41

30.760,41

28.393,02

30.760,41

22.059,02

25.419,00

22.059,02

22.059,02

2.050,69

2.050,69

2.050,69

1.694,60

1.470,81

1.516,86

1.268,02

1.329,18
1.268,02

2022 Mensual

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.050,69

2.050,69

2.050,69

1.892,87

2.050,69

1.470,60

1.694,60

1.470,60

1.470,60

31.529,42

31.529,42

31.529,42

26.054,47

22.613,68

23.321,69

19.495,77

20.436,18
19.495,77

2023

2,50%

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

31.529,42

31.529,42

31.529,42

29.102,85

31.529,42

22.610,49

26.054,47

22.610,49

22.610,49

2.101,96

2.101,96

2.101,96

1.736,96

1.507,58

1.554,78

1.299,72

1.362,41
1.299,72

2023 Mensual

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.101,96

2.101,96

2.101,96

1.940,19

2.101,96

1.507,37

1.736,96

1.507,37

1.507,37

32.160,01

32.160,01

32.160,01

26.575,56

23.065,95

23.788,13

19.885,69

20.844,90
19.885,69

2024

2,00%

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

32.160,01

32.160,01

32.160,01

29.684,90

32.160,01

23.062,70

26.575,56

23.062,70

23.062,70

2.144,00

2.144,00

2.144,00

1.771,70

1.537,73

1.585,88

1.325,71

1.389,66
1.325,71

2024 Mensual

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.144,00

2.144,00

2.144,00

1.978,99

2.144,00

1.537,51

1.771,70

1.537,51

1.537,51



operarios / resto

v de personal.
Area: produccién:
Pastificio /
semoleria,
Envasado,
laboratorio,
mantenimiento y
almacén
Produccién
Grupo Descripcién
Direccion y
0 Responsables de
érea.
Mandos y

Responsables.

Técnicos y
Especialistas.

1] Oficiales.

Aucxiliar especializado
en area comercial /
atencién al cliente /
marketing.

Gestor de punto de
venta.

Pastificio / semolerfa,
Envasado, laboratorio,
mantenimiento y
almacén

Director de
operaciones.

Director Cadena
Suministro.

Director industrial (en
estructuras grandes o
con varias plantas o
centros de actividad
esta por encima del jefe
de planta o compagina
la actividad).

Responsable/jefe de
Planta (Plant Maneger).

Responsable/jefe de
produccion /
mantenimiento /
logistica o similares.

Responsable 14D,
calidad y/o producto.

Responsable de
ingenieria.

Técnico de calidad / de
1+D.

Jefe de seccién
Pastificio / envasado /
semolerfa /
mantenimiento /
almacén /
aprovisionamientos /
logistica
(aprovisionamiento,
almacén, similares) y
similares. Incluye al
maestro de fabricacién
cuando tiene equipo a
su cargo.

Maestro de Fabricacién.

Ingeniero (reporta al
responsable de
ingenierfa).

Encargado de seccion.

oficiales Planificacion y
Aprovisionamiento.

oficiales de 1.2
produccién / fabricacién
/ envasado / almacén.

personal de oficio
(electricista / carpintero
/ Mecénico).

Oficial / Técnico de
Laboratorio.

Auxiliar

Administrativo. 18.377,07

Auxiliar

Administrativo. 18.377,07

Salario ANUAL

Categoria

anterior

Técnico Jefe. 38.065,60
Técnico Jefe. 38.065,60
Técnico Jefe. 38.065,60
Técnico Jefe. 38.065,60
Técnico Jefe. 38.065,60
Técnico Jefe. 38.065,60
Técnico Jefe. 38.065,60
Técnico. 29.720,20
Encargado 34.356,90
General.

Maestro de

Fabricacion. 2743287
Técnico. 29.720,20
Encalrgado de 25.548,82
Seccion.

Oficial de 1.2, 23.216,70
Oficial de 1.2, 23.216,70
Oficial de 1.2/

Electricista / 23.216,70
Mecénico.

Ayudante

Técnico 21.983,45

Sanitario.

19.020,27

19.020,27

2022

3,50%

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

30.760,41

35.559,39

28.393,02

30.760,41

26.443,03

24.029,28

24.029,28

24.029,28

22.752,87

1.268,02

1.268,02

2022 Mensual

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.050,69

2.370,63

1.892,87

2.050,69

1.762,87

1.601,95

1.601,95

1.601,95

1.516,86

19.495,77

19.495,77

2023

2,50%

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

31.529,42

36.448,38

29.102,85

31.529,42

27.104,10

24.630,02

24.630,02

24.630,02

23.321,69

1.299,72

1.299,72

2023 Mensual

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.101,96

2.429,89

1.940,19

2.101,96

1.806,94

1.642,00

1.642,00

1.642,00

1.554,78

19.885,69

19.885,69

2024

2,00%

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

32.160,01

37.177,34

29.684,90

32.160,01

27.646,19

25.122,62

25.122,62

25.122,62

23.788,13

1.325,71

1.325,71

2024 Mensual

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.144,00

2.478,49

1.978,99

2.144,00

1.843,08

1.674,84

1.674,84

1.674,84

1.585,88



Otros conceptos:

Concepto

Plus sabados-
domingos, con pror.
Vaca.

Plus sdbados-
domingos, sin prorr.
Vaca

Ayuda matricula.

Ayuda
discapacitados.

Premio nupcialidad.

Tercer fin de
semana.

REVISION
SALARIAL (BOE
Num. 222 - Sabado
16 de septiembre
de 2023)

cédigo n.2

ANEXO |

Area funcional de
administracion

Grupo

oficiales de 2.2,

operarios / resto
de personal.

Actual (2021)

75,47

82,33

117,56
196,66
147,85

40,00

99003945011981

Descripcion

Direccion y
Responsables de
érea.

oficial de 2.2 produccién
/ fabricacion / envasado
/ almacén.

Conductor.
auxiliar de laboratorio.

Basculero.

Carretillero.

Mozo de almacén.

Personal de limpieza.

Pedn / conserje.

2022
3,50%

78,11

85,21

121,67
203,54
153,02

41,40

Servicios corporativos,
administracion (incluido
personal administrativo
otras areas y Servicio
atencion al cliente

Director general /
Gerente (excluida
relacion laboral especial
RD 1382/85 0
miembros del 6rgano
de gobierno de la
empresa).

Director corporativo.

Director (financiero,
legal, recursos
humanos).

Oficial de 2.2.

Chéfer de 2.2.

auxiliar de
laboratorio.

Basculero.
Oficial de 2.2.

Mozo de
almacén.

Personal de
limpieza.

Pedn.

2023
2,50%

80,06

87,34

124,72
208,63
156,85

42,44

Categoria
anterior

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

20.516,19

20.516,19
18.377,07

19.263,51
20.516,19

18.734,74

17.187,62

18.734,74

2024
2%

81,67

89,09

127,21

212,80

159,99

43,28

Salario anual
Actual Euros

38.065,60

38.065,60

38.065,60

21.234,26

21.234,26
19.020,27

19.937,73
21.234,26

19.390,46

17.789,19

19.390,46

2022-Euros
3,50%

39.397,90

39.397,90

39.397,90

1.415,62

1.415,62
1.268,02

1.329,18
1.415,62

1.292,70

1.185,95

1.292,70

2022
Mensual-Euros

2.626,53

2.626,53

2.626,53

21.765,11

21.765,11
19.495,77

20.436,18
21.765,11

19.875,22

18.233,92

19.875,22

2023-Euros
2,50%

40.382,84

40.382,84

40.382,84

1.451,01

1.451,01
1.299,72

1.362,41
1.451,01

1.325,01

1.215,59

1.325,01

2023
Mensual-Euros

2.692,19

2.692,19

2.692,19

22.200,42

22.200,42
19.885,69

20.844,90
22.200,42

20.272,72

18.598,59

20.272,72

2024-Euros
2%

41.190,50

41.190,50

41.190,50

1.480,03

1.480,03
1.325,71

1.389,66
1.480,03

1.351,51

1.239,91

1.351,51

2024
Mensual-Euros

2.746,03

2.746,03

2.746,03



Area funcional de
comercial/marketing

Grupo

Mandos y
Responsables.

Técnicos y
Especialistas.

Oficiales.

Oficiales de 2.2

Operarios / resto
de personal.

Descripcion

Direccién y
Responsables de
area.

Mandos y
Responsables.

Técnicos y
Especialistas.

Oficiales.

Responsable de area (a
modo de ejemplo,
administracion,
controlling, sistemas,
contabilidad,
facturacion, compras)
en funcién de la
dimensién de la
empresa.

Técnico RR.HH.,
contabilidad,
administracion,
financiero,
programacion,
sistemas.

Técnico de compras.

Técnico Prevencién
Riesgos Laborales.

Controller.

Oficial administrativos
de 1.2 adscrito a
servicios generales.

Oficial administrativos
de 2.2 adscrito a
servicios generales.

Ayudante técnico
sanitario.

Auxiliar administrativo.

Conserje.

Telefonista.

Actividad comercial y
marketing

Director comercial
(nacional/internacional).

Director marketing.

Director comercial
nacional (internacional).

Responsable comercial
/Jefe territorial /
responsable de cuenta /
Jefe de ventas (nacional
/ internacional).

Category Manager
marketing.

Responsable Servicio
Atencién al Cliente
(SAC).

Responsable
Trademarketing.

Brand Manager
marketing.

Gestor de Cuenta /
comercial.

Técnico de Trade
marketing.

Planificador.

Jefe de equipo (definir
para sac y para resto).

Regional Account
Manager.

Comercial /
Administrativo de 1.2
especializado en area
comercial / logistica /
atencion al cliente /
marketing.

Técnico Jefe.

Técnico.

Técnico.

Técnico.

Técnico.
Oficial
Administrativo
1.2

Oficial
Administrativo
2.0

Ayudante
técnico
sanitario.

Auxiliar

administrativo.

Conserje.

Telefonista.

Categoria
anterior

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico.

Técnico.

Técnico.

Jefe Amin 2.2

Técnico.

Viajante.

Oficial
Administrativo

38.065,60

29.720,20

29.720,20

29.720,20

29.720,20

24.559,42

21.316,06

21.983,45

18.377,07

19.263,51
18.377,07

Salario anual
Actual Euros

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

29.720,20

29.720,20

29.720,20

27.432,87

29.720,20

21.313,06

24.559,42

39.397,90

30.760,41

30.760,41

30.760,41

30.760,41

25.419,00

22.062,12

22.752,87

19.020,27

19.937,73
19.020,27

2022-Euros
3,50%

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

30.760,41

30.760,41

30.760,41

28.393,02

30.760,41

22.059,02

25.419,00

2.626,53

2.050,69

2.050,69

2.050,69

2.050,69

1.694,60

1.470,81

1.516,86

1.268,02

1.329,18
1.268,02

2022
Mensual-Euros

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.050,69

2.050,69

2.050,69

1.892,87

2.050,69

1.470,60

1.694,60

40.382,84

31.529,42

31.529,42

31.529,42

31.529,42

26.054,47

22.613,68

23.321,69

19.495,77

20.436,18
19.495,77

2023-Euros
2,50%

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

31.529,42

31.529,42

31.529,42

29.102,85

31.529,42

22.610,49

26.054,47

2.692,19

2.101,96

2.101,96

2.101,96

2.101,96

1.736,96

1.507,58

1.554,78

1.299,72

1.362,41
1.299,72

2023
Mensual-Euros

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.101,96

2.101,96

2.101,96

1.940,19

2.101,96

1.507,37

1.736,96

41.190,50

32.160,01

32.160,01

32.160,01

32.160,01

26.575,56

23.065,95

23.788,13

19.885,69

20.844,90
19.885,69

2024-Euros
2%

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

32.160,01

32.160,01

32.160,01

29.684,90

32.160,01

23.062,70

26.575,56

2.746,03

2.144,00

2.144,00

2.144,00

2.144,00

1.771,70

1.537,73

1.585,88

1.325,71

1.389,66
1.325,71

2024
Mensual-Euros

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.144,00

2.144,00

2.144,00

1.978,99

2.144,00

1.537,51

1.771,70



Area funcional de
produccién

Grupo

Oficiales de 2.2

Operarios / resto
de personal.

Descripcion

Direccién y
Responsables de
area.

Mandos y
Responsables.

Técnicos y
Especialistas.

Oficiales.

Gestores de cuenta
SAC.

Administrativo de 2.2
especializado en area
comercial / logistica /
atencion al cliente /
marketing.

Aucxiliar especializado
en area comercial /
atencion al cliente /
marketing.

Gestor de punto de
venta.

Pastificio/semolera,
Envasado, laboratorio,
mantenimiento y
almacén

Director de
operaciones.

Director Cadena
Suministro.

Director industrial (en
estructuras grandes o
con varias plantas o
centros de actividad
estd por encima del jefe
de planta o compagina
la actividad).

Responsable/jefe de
Planta (Plant Maneger).

Responsable/jefe de
produccion /
mantenimiento /
logistica o similares.

Responsable 1+D,
calidad y/o producto.

Responsable de
ingenierfa.

Técnico de calidad / de
1+D.

Jefe de seccion
Pastificio / envasado /
semolerfa /
mantenimiento /
almacén /
aprovisionamientos /
logistica
(aprovisionamiento,
almacén, similares) y
similares. Incluye al
maestro de fabricacion
cuando tiene equipo a
su cargo.

Maestro de Fabricacién.

Ingeniero (reporta al
responsable de
ingenierfa).

Encargado de seccion.

oficiales Planificacion y
Aprovisionamiento.

oficiales de 1.2
produccién / fabricacién
/ envasado / almacén.

personal de oficio
(electricista / carpintero
/ Mecénico).

Oficial / Técnico de
Laboratorio.

Oficial
Administrativo
2.2

Oficial
Administrativo
2.0

Auxiliar

Administrativo.

Auxiliar

Administrativo.

Categoria
anterior

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico.

Encargado
General.

Maestro de
Fabricacion.

Técnico.

Encargado de
Seccién.

Oficial de 1.2

Oficial de 1.2

Oficial de 1.2/
Electricista /
Mecénico.

Ayudante
Técnico
Sanitario.

21.313,06

21.313,06

18.377,07

18.377,07

Salario anual
Actual Euros

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

38.065,60

29.720,20

34.356,90

27.432,87

29.720,20

25.548,82

23.216,70

23.216,70

23.216,70

21.983,45

22.059,02

22.059,02

19.020,27

19.020,27

2022-Euros
3,50%

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

39.397,90

30.760,41

35.559,39

28.393,02

30.760,41

26.443,03

24.029,28

24.029,28

24.029,28

22.752,87

1.470,60

1.470,60

1.268,02

1.268,02

2022
Mensual-Euros

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.626,53

2.050,69

2.370,63

1.892,87

2.050,69

1.762,87

1.601,95

1.601,95

1.601,95

1.516,86

22.610,49

22.610,49

19.495,77

19.495,77

2023-Euros
2,50%

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

40.382,84

31.529,42

36.448,38

29.102,85

31.529,42

27.104,10

24.630,02

24.630,02

24.630,02

23.321,69

1.507,37

1.507,37

1.299,72

1.299,72

2023
Mensual-Euros

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.692,19

2.101,96

2.429,89

1.940,19

2.101,96

1.806,94

1.642,00

1.642,00

1.642,00

1.554,78

23.062,70

23.062,70

19.885,69

19.885,69

2024-Euros
2%

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

32.160,01

37.177,34

29.684,90

32.160,01

27.646,19

25.122,62

25.122,62

25.122,62

23.788,13

1.537,51

1.537,51

1.325,71

1.325,71

2024
Mensual-Euros

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.746,03

2.144,00

2.478,49

1.978,99

2.144,00

1.843,08

1.674,84

1.674,84

1.674,84

1.585,88



\% Oficiales de 2.2 oficial de 2.2 produccién
/ fabricacion / envasado
/ almacén.

Conductor.

auxiliar de laboratorio.

Basculero.
Carretillero.
Y Operarios / resto  Ayudante.
de personal
Mozo de almacén.
Personal de limpieza.
Pedn / conserje.
Concepto
Plus sabados-domingos,
con pror. vaca.
Plus sdbados-domingos,
sin prorr. vaca.
Ayuda matricula.
Ayuda discapacitados.
Premio nupcialidad.
Tercer fin de semana.
REVISION
SALARIAL (BOE
num. 64 - 15 de
marzo de 2025)
Cédigo 99003945011981
TABLAS SALARIALES
DEFINITIVAS CON
EFECTOS DEL DIiA 1
DE ENERO DE 2025
Area funcional de
administracién
Grupo Descripcion Servicios corporativos,
administracién (incluido
personal administrativo
otras areas y Servicio
atencidn al cliente
0 Direccién y Director general /
Responsables de  Gerente (excluida
area. relacién laboral especial

RD 1382/85 o
miembros del érgano
de gobierno de la
empresa).

Director corporativo.

Director (financiero,
legal, recursos
humanos).

Oficial de 2.2

Chéfer de 2.2

auxiliar de
laboratorio.

Basculero.
Oficial de 2.2

Ayudante.

Mozo de
almacén.

Personal de
limpieza.

Peodn.

Actual (2021)-
Euros

75,47

82,33

117,56
196,66
147,85

40,00

Categoria
anterior

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

20.516,19

20.516,19
18.377,07

19.263,51
20.516,19

19.434,61

18.734,74

17.187,62

18.734,74

2022-Euros
3,50%

78,11

85,21

121,67
203,54
153,02

41,40

Salario anual
Actual Euros

41.190,50

41.190,50

41.190,50

21.234,26

21.234,26
19.020,27

19.937,73
21.234,26

20.114,82

19.390,46

17.789,19

19.390,46

2023-Euros
2,50%

80,06

87,34

124,72
208,63
156,85

42,44

2025-Euros
3,60%

42.673,36

42.673,36

42.673,36

1.415,62

1.415,62
1.268,02

1.329,18
1.415,62

1.340,99

1.292,70

1.185,95

1.292,70

2024-Euros
2%

81,67

89,09

127,21
212,80
159,99

43,28

2025
Mensual-Euros

2.844,89

2.844,89

2.844,89

21.765,11

21.765,11
19.495,77

20.436,18
21.765,11

20.617,69

19.875,22

18.233,92

19.875,22

1.451,01

1.451,01
1.299,72

1.362,41
1.451,01

1.374,51

1.325,01

1.215,59

1.325,01

22.200,42

22.200,42
19.885,69

20.844,90
22.200,42

21.030,04

20.272,72

18.598,59

20.272,72

1.480,03

1.480,03
1.325,71

1.389,66
1.480,03

1.402,00

1.351,51

1.239,91

1.351,51



Mandos y
Responsables.

I Técnicos y
Especialistas.

1] Oficiales.
v Oficiales de 2.2
" Operarios / resto
de personal.
Area funcional de
comercial/marketing
Grupo Descripcion
0 Direccién y
Responsables de
area.
Mandos y

Responsables.

Il Técnicos y
Especialistas.

1] Oficiales.

Responsable de area (a
modo de ejemplo,
administracion,
controlling, sistemas,
contabilidad,
facturacion, compras)
en funcién de la
dimensién de la
empresa.

Técnico RR.HH.,
contabilidad,
administracion,
financiero,
programacion,
sistemas.

Técnico de compras.

Técnico Prevencién
Riesgos Laborales.

Controller.

Oficial administrativos
de 1.2 adscrito a
servicios generales.

Oficial administrativos
de 2.2 adscrito a
servicios generales.

Ayudante técnico
sanitario.

Auxiliar administrativo.

Conserje.

Telefonista.

Actividad comercial y
marketing

Director comercial
(nacional/internacional).

Director marketing.

Director comercial
nacional (internacional).

Responsable comercial
/Jefe territorial /
responsable de cuenta /
Jefe de ventas (nacional
/ internacional).

Category Manager
marketing.

Responsable Servicio
Atencién al Cliente
(SAC).

Responsable
Trademarketing.

Brand Manager
marketing.

Gestor de Cuenta /
comercial.

Técnico de Trade
marketing.

Planificador.

Jefe de equipo (definir
para sac y para resto).

Regional Account
Manager.

Comercial /
Administrativo de 1.2
especializado en area
comercial / logistica /
atencion al cliente /
marketing.

Técnico Jefe.

Técnico.

Técnico.

Técnico.

Técnico.
Oficial
Administrativo
1.2

Oficial
Administrativo
2.0

Ayudante
técnico
sanitario.

Auxiliar

administrativo.

Conserje.

Telefonista.

Categoria
anterior

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico.

Técnico.

Técnico.

Jefe Amin 2.2

Técnico.

Viajante.

Oficial
Administrativo

41.190,50

32.160,01

32.160,01

32.160,01

32.160,01

26.575,56

23.065,95

23.788,13

19.885,69

20.844,90
19.885,69

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

32.160,01

32.160,01

32.160,01

29.684,90

32.160,01

23.062,70

26.575,56

42.673,36

33.317,77

33.317,77

33.317,77

33.317,77

27.532,28

23.896,32

24.644,50

20.601,57

21.595,32
20.601,57

42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36

33.317,77

33.317,77

33.317,77

30.753,56

33.317,77

23.892,96

27.532,28

2.844,89

2.221,18

2.221,18

2.221,18

2.221,18

1.835,49

1.593,09

1.642,97

1.373,44

1.439,69
1.373,44

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.221,18

2.221,18

2.221,18

2.050,24

2.221,18

1.592,86

1.835,49



Area funcional de
produccién

Grupo

Oficiales de 2.2

Operarios / resto
de personal.

Descripcion

Direccién y
Responsables de
area.

Mandos y
Responsables.

Técnicos y
Especialistas.

Oficiales.

Gestores de cuenta
SAC.

Administrativo de 2.2
especializado en area
comercial / logistica /
atencion al cliente /
marketing.

Aucxiliar especializado
en area comercial /
atencion al cliente /
marketing.

Gestor de punto de
venta.

Pastificio/semolera,
Envasado, laboratorio,
mantenimiento y
almacén

Director de
operaciones.

Director Cadena
Suministro.

Director industrial (en
estructuras grandes o
con varias plantas o
centros de actividad
estd por encima del jefe
de planta o compagina
la actividad).

Responsable/jefe de
Planta (Plant Maneger).

Responsable/jefe de
produccion /
mantenimiento /
logistica o similares.

Responsable 1+D,
calidad y/o producto.

Responsable de
ingenierfa.

Técnico de calidad / de
1+D.

Jefe de seccion
Pastificio / envasado /
semolerfa /
mantenimiento /
almacén /
aprovisionamientos /
logistica
(aprovisionamiento,
almacén, similares) y
similares. Incluye al
maestro de fabricacion
cuando tiene equipo a
su cargo.

Maestro de Fabricacién.

Ingeniero (reporta al
responsable de
ingenierfa).

Encargado de seccion.

oficiales Planificacion y
Aprovisionamiento.

oficiales de 1.2
produccién / fabricacién
/ envasado / almacén.

personal de oficio
(electricista / carpintero
/ Mecénico).

Oficial / Técnico de
Laboratorio.

Oficial
Administrativo
2.2

Oficial
Administrativo
2.0

Auxiliar

Administrativo.

Auxiliar

Administrativo.

Categoria
anterior

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico Jefe.

Técnico.

Encargado
General.

Maestro de
Fabricacion.

Técnico.

Encargado de
Seccién.

Oficial de 1.2

Oficial de 1.2

Oficial de 1.2/
Electricista /
Mecénico.

Ayudante
Técnico
Sanitario.

23.062,70

23.062,70

19.885,69

19.885,69

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

41.190,50

32.160,01

37.177,34

29.684,90

32.160,01

27.646,19

25.122,62

25.122,62

25.122,62

23.788,13

23.892,96

23.892,96

20.601,57

20.601,57

42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36

42.673,36

33.317,77

38.515,72

30.753,56

33.317,77

28.641,45

26.027,03

26.027,03

26.027,03

24.644,50

1.592,86

1.592,86

1.373,44

1.373,44

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.844,89

2.221,18

2.567,71

2.050,24

2.221,18

1.909,43

1.735,14

1.735,14

1.735,14

1.642,97



Oficiales de 2.2

Operarios / resto
de personal

oficial de 2.2 produccién
/ fabricacion / envasado
/ almacén.

Conductor.

auxiliar de laboratorio.

Basculero.
Carretillero.

Ayudante.

Mozo de almacén.

Personal de limpieza.

Pedn / conserje.

Concepto

Plus sabados-domingos,
con pror. vaca.

Plus sabados-domingos,
sin prorr. vaca.

Ayuda matricula.
Ayuda discapacitados.
Premio nupcialidad.

Tercer fin de semana.

Oficial de 2.2

Chéfer de 2.2

auxiliar de
laboratorio.

Basculero.
Oficial de 2.2
Ayudante.

Mozo de
almacén.

Personal de
limpieza.

Peodn.

Actual 2024

81,67

89,09

127,21
212,80
159,99

43,28

22.200,42

22.200,42
19.885,69

20.844,90
22.200,42

21.030,04

20.272,72

18.598,59

20.272,72

2025-Euros
3,60%

84,61

92,30

131,79
220,46
165,75

44,84

22.999,64

22.999,64
20.601,57

21.595,32
22.999,64

21.787,12

21.002,54

19.268,14

21.002,54

1.533,31

1.533,31
1.373,44

1.439,69
1.533,31

1.452,47

1.400,17

1.284,54

1.400,17



