Convenio Colectivo de la Industria Quimica

Visto el texto del XXI Convenio colectivo general de la industria
quimica (cédigo de convenio 99004235011981), que fue suscrito el 26 de
noviembre de 2024, subsanado mediante Acta de 16 de enero de 2025,
de una parte por la Federacién Empresarial de la Industria Quimica
Espafiola (FEIQUE) en representaciéon de las empresas del sector, y de
otra, en representacion de los trabajadores afectados, por el sindicato
CC.00. de Industria y el dia 5 de febrero de 2025 por el sindicato
UGT-FICA, 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 inscripcion del citado convenio colectivo en el
correspondiente Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de
trabajo y planes de igualdad, con funcionamiento a través de medios
electronicos de este centro directivo, con notificacién a la Comisidn
Negociadora.

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

Madrid, 6 de febrero de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria
Nieves Gonzalez Garcia.



XXI CONVENIO GENERAL DE LA INDUSTRIA QUIMICA

CAPITULO I

Ambito de aplicacion

Articulo 1. Ambito funcional y Estructura de la Negociacién
Colectiva en el Sector.

1.1 Ambito Funcional.

El presente convenio regula las condiciones de trabajo entre las
empresas Yy las personas trabajadoras en los subsectores de la industria
guimica que a continuacion se relacionan:

- Acidos, alcalis y sales; metaloides, transformacion de silicio, gases
industriales y medicinales; electroquimica.

Fertilizantes.

Plaguicidas.

Petroquimica y derivados.

Carboquimica y derivados.

Caucho y derivados: materias primas y transformados.



Acidos orgénicos y derivados.

Alcoholes y derivados.

Destilacién de alquitranes; asfaltos y derivados impermeabilizantes.

Hidratos de carbono.

Adhesivos.

Derivados de algas.

Destilacién de resinas naturales y derivados.

Plasticos: materias primas y transformados, incluida

transformacién de materiales compuestos (fibras de vidrio y otras).

Materias explosivas, pdlvora, fésforos y pirotecnia.

Curtientes.

Colorantes.

Pigmentos.

Aceites y grasas industriales y derivados.

Productos farmacéuticos.



— Productos zoosanitarios.

- Pinturas, tintas, barnices y afines.

- Ceras, parafinas y derivados: materias primas y transformados
siempre que, en éste Ultimo caso, la actividad principal consista en un
proceso de naturaleza quimica.

- Material fotografico sensible y revelado industrial.

- Mayoristas de productos quimicos y especialidades y productos
farmacéuticos cuya actividad no sea estrictamente comercial sino
derivada de otra principal de naturaleza quimica.

- Fritas, esmaltes y colores ceramicos.

- Materias primas tensioactivas.

- Detergentes de uso domeéstico.

- Detergentes para uso en colectividades e industrias.

- Productos de conservacién y limpieza.

- Lejias.

- Perlas de imitacién (artificiales).

- Goma de Garrofin.



Asimismo, el ambito del presente convenio incluye a aquellas empresas
y a todos sus centros de trabajo que, sin estar incluidas explicitamente en
la anterior relacidn, tengan como actividad principal la Industria Quimica
de acuerdo con el principio de unidad de empresa.

A estos efectos, las empresas que reuniendo los requisitos senalados
en el parrafo anterior sean subcontratistas de empresas quimicas, les sera
asi mismo de aplicacion el presente convenio.

En todos los casos sefalados en los parrafos anteriores el presente
convenio colectivo resultara de aplicacion con independencia del pais de
origen de las empresas.

Salvo pacto en contrario, establecido una vez consumada la sucesion
mediante acuerdo de empresa entre el cesionario y los representantes de
las personas trabajadoras, este convenio sera asimismo de aplicacion a
las empresas y personas trabajadoras que resulten del cambio de
titularidad de una empresa o unidad productiva auténoma de su ambito,
aunque su actividad no estuviera comprendida en las sefialadas en este
articulo, hasta que finalice la vigencia de este convenio general o hasta la
entrada en vigor de otro convenio colectivo que resulte aplicable a la
actividad transmitida o externalizada.

Excepcionalmente, quedaran vinculadas por el presente convenio las
empresas que, perteneciendo a algun subsector no incluido en la relacién
anterior, se hallen afiliadas a alguna organizacién territorial o sectorial
afiiada a FEIQUE. Quedaran, en todo caso, excluidas las empresas
dedicadas a actividades de refino de petrdleo.

Este convenio no sera de aplicacion para aquellas empresas y personas
trabajadoras que, incluidos en su ambito funcional, se rijan por un
Convenio de Empresa, sin perjuicio de lo que a continuacion se indica.

1.2 Estructura de la Negociacion Colectiva en el Sector.



El presente convenio colectivo ha sido negociado al amparo del articulo
83.2 del Estatuto de los Trabajadores y articula la negociacion colectiva en
el sector de la Industria Quimica a través de la estructura negociadora
siguiente:

a) Convenio colectivo nacional de rama de actividad: El actual
Convenio General de la Industria Quimica en su XX edicién que es de
aplicacion directa a las empresas que se encuentran dentro de su ambito
funcional, con independencia de que se encuentren o no afiliadas a
FEIQUE o alguna de sus asociaciones territoriales o subsectoriales dada su
naturaleza juridica de convenio colectivo de eficacia general y sin perjuicio
de lo dispuesto en el apartado 2) siguiente respecto de la autonomia de
los convenios de empresa.

b) Convenios colectivos de empresa o centro de trabajo: si los
hubiere.

c) Convenios colectivos para un grupo de empresas o una pluralidad
de empresas vinculadas por razones organizativas o productivas y
nominalmente identificadas.

d) Pactos de aplicacion del CGIQ: Aplican en la empresa o, en su
caso, centro de trabajo, lo dispuesto en el convenio colectivo general,
desarrollando lo dispuesto en éste Ultimo en base a la disposicidon
adicional cuarta, y se ocupan de las materias que sean propias de la
empresa o del centro de trabajo, sometiéndose en todo caso a lo
dispuesto en aquél con respecto a la jerarquia normativa establecida en el
articulo 3 del Estatuto de los Trabajadores. Estos Pactos deberan incluir,
como parte de su contenido, las partes que lo conciertan y su vigencia.

En base a lo anterior se establecen los siguientes criterios:

1) En relacion con los pactos de aplicacién del Convenio General de la
Industria Quimica:



A tenor de lo anterior, este convenio colectivo y los pactos de
aplicacion mantienen entre ellos una relacion de subordinacién vy
dependencia de los segundos respecto del primero no pudiendo los pactos
de aplicacién modificar las materias no disponibles del convenio general,
salvo lo indicado en la letra d) anterior.

2) Convenios de empresa:

2.1 Los convenios colectivos de empresa o centro, registrados ante la
autoridad laboral competente, son autdonomos en si mismos, salvo que
sus firmantes acuerden la supletoriedad del presente convenio colectivo o
la remision de determinadas materias a lo dispuesto en éste y en cuyo
caso se estara a lo que sobre el particular se acuerde en dichos convenios
de empresa.

No obstante lo anterior, las representaciones sindicales y empresariales
expresan su voluntad de que este convenio constituya referencia eficaz
para establecer las relaciones laborales en toda la industria quimica. A tal
fin propondran que las empresas con convenio propio se remitan a este
convenio colectivo en materias aqui reguladas, asi como en calidad de
derecho supletorio. Estimulardn ademas la adhesion a éste de dichos
Convenios de Empresa a través de los pactos que concluyan en el marco
de sus respectivos ambitos las representaciones de las personas
trabajadoras y de las empresas.

2.2 Las empresas de nueva creacion incluidas dentro del ambito
funcional del presente convenio colectivo estaran afectadas por el mismo
hasta la entrada en vigor del que, en su caso, pudiesen negociar con los
representantes de las personas trabajadoras. Se exceptuan de este
principio aquellas empresas que se creen a partir de la segregacién de
otras en las que estuviere en vigor un convenio colectivo en los términos
del apartado 2.1 anterior y, en cuyo caso, se estara a lo que acuerden las
partes.

2.3 Las empresas, centros de trabajo, grupos de empresas vy
pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas vy



productivas afectadas en la actualidad por el presente convenio colectivo,
cuando asi lo acuerden los sujetos legitimados para ello, podran
desvincularse de la aplicacion del mismo mediante el siguiente
procedimiento:

a) Para el comienzo de la negociacién ambas partes (empresa y
representacion de las personas trabajadoras) deberan acordar su
conformidad con el inicio de la misma o, en su caso, motivar su negativa.

b) Previamente al inicio del proceso de negociacion del convenio
colectivo propio, la direccién de la empresa y la representacion de las
personas trabajadoras lo comunicaran a la Comisién Mixta a los solos
efectos de su conocimiento.

c) Durante el periodo de negociacién serd de aplicacién el presente
convenio colectivo.

d) Una vez finalizado el proceso de negociaciéon, la direccion de la
empresa Yy la representacion de las personas trabajadoras comunicaran a
la Comisién Mixta el acuerdo alcanzado. En el supuesto de que no se
alcanzase un acuerdo con respecto al contenido del convenio colectivo
propio, se mantendra la aplicacidon del presente convenio colectivo.

e) Sin perjuicio de la prioridad aplicativa establecida en el articulo
84.2 del Estatuto de los Trabajadores, la regulacién establecida en el
presente convenio colectivo servira como contenido minimo sobre la que
pudiera establecerse en ambitos inferiores en las siguientes materias:

1. Salarios minimos garantizados y resto de los conceptos salariales
regulados en el presente convenio colectivo.

2. Jornada maxima anual.



3. Clasificacion Profesional.

4. Régimen disciplinario.

5. Normas de medio ambiente y seguridad y salud laboral.

6. Sistemas de mediacién y arbitraje para la solucidn de conflictos.

f) Por otro lado, el presente convenio colectivo tendra la
consideraciéon de derecho supletorio respecto de todas aquellas materias
no especificamente reguladas en el convenio colectivo propio.

2.4 Disposiciones comunes para pactos de adhesién y de articulacion,
en relacion con la disposicion adicional cuarta del presente convenio
colectivo.

Se remitira a la Comision Mixta descentralizada correspondiente al
ambito de la empresa copia de dichos Pactos de Adhesidn, asi como de los
de articulacion y aplicacion que desarrollen lo previsto en la disposicidn
adicional cuarta, a fin de que tales o6rganos paritarios ejerzan las
funciones previstas en el capitulo XV. En el supuesto de no estar aun
creada la Comision Mixta descentralizada correspondiente, se remitiran a
la Comisidn Mixta Central.

Sin perjuicio de las competencias reconocidas legalmente a los Comités
de Empresa y/o Delegados de Personal, los Pactos de Adhesion, asi como
los de articulacion y aplicacion sefialados en el apartado anterior y que
pudieran suscribirse, seran negociados preferentemente por las
Direcciones de las Empresas con las Secciones Sindicales, si las hubiere,
de los sindicatos firmantes de este convenio, en aplicacion de las
previsiones del articulo 6.3.b) de la Ley Organica de Libertad Sindical y
87.1 del Estatuto de los Trabajadores, en particular alli donde
conjuntamente ostenten la mayoria absoluta de los representantes de las



personas trabajadoras elegidos en las elecciones de empresa a érganos
unitarios de representacion.

3) En relacién con los convenios sectoriales de ambito geografico o
funcional inferior al General:

Al amparo de lo dispuesto en el articulo 83.2 del Estatuto de los
Trabajadores se establece que la articulacion negocial en la Industria
Quimica no contempla convenios de ambito superior al de empresa e
inferior al convenio general de rama de actividad.

Sin perjuicio de lo anterior, en el ambito de una comunidad auténoma,
los sindicatos y las asociaciones empresariales que retnan los requisitos
de legitimacion de los articulos 87 y 88 del Estatuto de los Trabajadores,
podran negociar convenios colectivos y acuerdos interprofesionales de
comunidad autdonoma en los términos y condiciones que se desprenden de
los apartados 3, 4 y 5 del articulo 84 del citado texto legal.

En relacién con los convenios colectivos de ambito provincial anterior al
presente convenio general que pudieran existir se establece que, salvo
que exista un convenio colectivo o acuerdo interprofesional de ambito
autondmico negociado al amparo de lo dispuesto en el parrafo anterior
que haya dado prioridad aplicativa al ambito provincial en los términos del
articulo 84.4 del Estatuto Trabajadores, el presente convenio general sera
de preceptiva y obligatoria aplicacidon en las siguientes materias:

a) Salarios Minimos Garantizados y resto de los conceptos salariales
regulados en el presente convenio colectivo.

b) Jornada maxima anual y su distribucién.

c) Periodo de prueba.



d) Modalidades de contratacion.

e) Grupos Profesionales y régimen de clasificacion profesional.

f) Régimen disciplinario.

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

h) Movilidad geogréfica.

A estos efectos, en materia de Salarios Minimos Garantizados sera de
aplicacién lo dispuesto en el articulo 31 del presente convenio en el
sentido de que deberan ser computados la totalidad de conceptos
retributivos a percibir por las personas trabajadoras en cada empresa en
actividad normal o habitual en trabajos no medidos, con las Unicas
excepciones de la antigledad, el plus de turnicidad, nocturnidad vy
complemento de puesto de trabajo.

Articulo 2. Ambito territorial.

Este convenio sera de aplicacion en todo el territorio espaiol.

Articulo 3. Ambito personal.

Las presentes condiciones de trabajo afectaran a todo el personal
empleado en las empresas incluidas en los ambitos anteriores, con
independencia de su pais de procedencia y/o residencia salvo a los que
desempenen el cargo de consejeros en empresas que revistan la forma
juridica de sociedad, o de alta direccion en la empresa.



Articulo 4. Ambito temporal y denuncia.

El presente convenio entrard en vigor a partir de su publicacién en el
«Boletin Oficial del Estado». Su duracidn sera hasta el 31 de diciembre del
afo 2026. En cualquier caso, los compromisos obligacionales asumidos
directamente por las partes firmantes entraran en vigor a los quince dias
de su firma.

Los efectos econdmicos tendran la retroactividad que, para cada ano
de vigencia, se desprenden de los articulos 33 y disposicién adicional
segunda del presente convenio.

Las partes firmantes se comprometen a constituir la comisién
negociadora del nuevo convenio en el plazo maximo de un mes a partir de
la finalizacion de su vigencia, momento este ultimo en el que se
entendera automaticamente denunciado.

La vigencia del presente convenio se mantendra hasta la entrada en
vigor de un nuevo acuerdo que lo sustituya.

Articulo 5. Vinculacion a la totalidad.

Las condiciones aqui pactadas forman un todo organico e indivisible vy,
a efectos de su aplicacién practica, seran consideradas globalmente.

Articulo 6. Garantias personales.

Se respetaran a titulo individual las condiciones de trabajo que fueran
superiores a las establecidas en el presente convenio, consideradas en su
conjunto y en cémputo anual.



CAPITULO II

Organizacion del trabajo

Articulo 7. Facultades de la Direccion de la Empresa y de los
Representantes de las personas trabajadoras.

La organizacion del trabajo, con arreglo a lo prescrito en este convenio
y en la legislacion vigente, es facultad y responsabilidad de la Direccién
de la Empresa, con la intervencion de los representantes de las personas
trabajadoras establecida en la legislacion laboral y en el convenio.

La organizacién del trabajo tiene por objeto el alcanzar en la empresa
un nivel adecuado de productividad basado en la utilizacidn dptima de los
recursos humanos y materiales. Ello es posible con una actitud activa y
responsable de las partes integrantes: Direccidon y personas trabajadoras.

Sin merma de la facultad aludida en el parrafo primero, los
representantes de las personas trabajadoras tendran las funciones de
orientacion, propuesta, emisidon de informes, etc., en lo relacionado con la
organizacién y racionalizacién del trabajo, de conformidad con |la
legislacion vigente y de acuerdo con lo establecido en este convenio y lo
que se acuerde en cada empresa y/o centro de trabajo en desarrollo del
mismo.

En el marco de la organizaciéon del trabajo la empresa deberd
garantizar la seguridad y la salud de las personas trabajadoras en todos
los aspectos relacionados con las condiciones de trabajo partiendo de la
integracion de la actividad preventiva en el sistema general de gestion de
la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en todos los
niveles jerarquicos de ésta, a través de la implantacion y aplicacidn de un
plan de prevenciéon de riesgos.



Previo a la modificacién de las condiciones de trabajo debido a cambios
en la organizacion del mismo, a introduccidn de nuevas tecnologias, o
cambios en los sistemas de rendimientos, se procedera a realizar la
evaluaciéon de los riesgos que pudieran generar la introduccidon de dichos
cambios.

Articulo 8. Contenido de la Organizacion.

La organizacion del trabajo se extenderd, entre otras, a las cuestiones
siguientes:

1.0 La exigencia de la actividad normal.

2.9 Adjudicacion de los elementos necesarios (maquinas o tareas
especificas) para que la persona trabajadora pueda alcanzar, como
minimo, las actividades a que se refiere el nUmero anterior.

3.9 Fijacion tanto de los «indices de desperdicios» como de la calidad
admisible, a lo largo del proceso de fabricacion de que se trate.

4.0 La vigilancia, atencion y limpieza de la maquinaria encomendada,
teniéndose en cuenta, en todo caso, en la determinacion de la cantidad de
trabajo y actividad a rendimiento normal.

5.9 La realizacién, durante el periodo de organizacién del trabajo, de
modificaciones de métodos, tarifa, distribuciéon del personal, cambio de
funciones y variaciones técnicas de maquinas y material, sobre todo
cuando, respecto a estas ultimas, se trate de obtener y buscar un estudio
comparativo.

6.9 La adaptacién de las cargas de trabajo, rendimiento y tarifas a las
nuevas condiciones que resulten de aplicar el cambio de determinado



método operatorio, proceso de fabricaciéon, cambio de materia,
magquinaria o cualquier otra condicidén técnica del proceso de que se trate.

7.9 La fijacion de férmulas claras y sencillas para la obtencidén de los
calculos de retribuciones que corresponden a todos y una de las personas
trabajadoras afectadas, de forma y manera que, sea cual fuere el grupo
profesional de los mismos y el puesto de trabajo que ocupen, puedan
comprenderlas con facilidad.

8.0 Dado que las caracteristicas relativas a la organizacion vy
ordenaciéon del trabajo pueden influir en la magnitud de los riesgos a que
esté expuesta la persona trabajadora, deberan tenerse presentes tales
caracteristicas en el marco de los instrumentos para la gestién y
aplicacién del plan de prevencién de riesgos concretados en la evaluacién
de riesgos laborales y en la planificacién de la actividad preventiva.

9.0 La implantacidon por parte de la empresa de tecnologias de la
informacidn para el control de la prestacidn laboral, tales como controles
biométricos como la huella digital, la video vigilancia, los controles sobre
el ordenador (monitorizacidon remota, indexacion de la navegacion por
internet, o la revisién o monitorizacion del correo electrénico y/o del uso
de ordenadores) o los controles sobre la ubicacién fisica de la persona
trabajadora mediante geolocalizacién, se realizard respetando en todo
momento las previsiones de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre,
de Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales, y
Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27
de abril de 2016, relativo a la proteccién de las personas fisicas en lo que
respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacién de
estos datos o normas que en el futuro puedan sustituir a las anteriores.

Dichas medidas deberan ser proporcionales a la finalidad de verificar el
cumplimiento por parte de la persona trabajadora de sus obligaciones y
deberes laborales. Deberan por tanto respetar su dignidad y su derecho a
la proteccion de datos y a su vida privada teniendo en cuenta, no
obstante, que la legitimacién para el tratamiento deriva de la existencia
de la relacion laboral y, por tanto, de acuerdo con la normativa aplicable,
no se requiere del consentimiento de la persona trabajadora.



Debera en todo caso cumplirse con los deberes de informacién previa a
las personas trabajadoras afectadas que se establecen en la legislacion
vigente.

Cuando este tipo de medidas tengan el caracter de colectivas o
plurales debera informarse previamente a su implantacion a los
representantes de las personas trabajadoras, indicando la finalidad que se
persigue.

Asi mismo, cuando existan instalados sistemas de video vigilancia para
el control periddico y regular de la prestacién laboral, la empresa debera
informar a los representantes de las personas trabajadoras de los cambios
de ubicacién de las cdmaras con una antelacion minima de 24 horas. Esta
notificacion podra realizarse mediante correo electrdénico.

Articulo 9. Procedimiento para la implantacion de un nuevo
sistema de rendimientos y/o modificacion del existente.

Para la implantacion de un nuevo sistema de rendimientos en base a
prima o incentivos, fijaciéon de la actividad normal y 6ptima y cambio de
los métodos de trabajo, se procedera de la siguiente forma:

1. La Direccién de la Empresa debera informar previamente por
escrito del nuevo sistema que se pretende implantar al Comité de
Empresa o Delegados de Personal y a los Delegados Sindicales, si los
hubiere, o representantes de las Secciones Sindicales de empresa.

2. En el supuesto de que no hubiese acuerdo entre la Direccién y los
representantes de las personas trabajadoras, en relacion con Ia
implantacidon de un nuevo sistema de organizacion del trabajo, cualquiera
de las partes podra solicitar la mediacion de la Comision Mixta o, ambas
partes de comun acuerdo, con las salvedades previstas en el articulo 104
b), recurrir a un arbitraje de la misma, de conformidad con lo previsto en
los articulos 104 y 105 del presente convenio colectivo y sin que ninguno



de dichos procedimientos pueda exceder de quince dias de duracién. A tal
fin, sera de aplicacion todo lo previsto en el capitulo XVI del convenio.

3. No habiéndose producido el acuerdo exigido ni solicitado el
arbitraje externo la implantacion del nuevo sistema de rendimientos o de
trabajo sera facultad y decisién de la Direccién de la Empresa, con
independencia de las acciones judiciales que correspondieran a los
afectados, si interpretaran éstos que las modificaciones habidas lesionan
sus derechos contractuales. En tanto en cuanto no se alcance acuerdo en
procedimiento de mediacidn, o se dicte laudo arbitral o resolucion judicial
firme, se aplicard el nuevo sistema de rendimientos ordenado por la
Direccion, todo ello de acuerdo con los plazos previstos en el articulo 41
del Estatuto de los Trabajadores para los supuestos de modificacién
sustancial de condiciones de trabajo.

4. La implantacién de un nuevo sistema de rendimientos comportara,
si procede, la actualizacion de la evaluacion de riesgos laborales.

Articulo 10. Nuevas Tecnologias e inteligencia artificial.

Cuando en una empresa se introduzcan nuevas tecnologias que
pueden suponer para las personas trabajadoras modificacion sustancial de
condiciones de trabajo, o bien un periodo de formaciéon o adaptacién
técnica no inferior a un mes, se deberan comunicar las mismas con
caracter previo a los representantes de las personas trabajadoras en el
plazo suficiente para poder analizar y prever sus consecuencias en
relacién con: empleo, salud laboral, formacién y organizacion del trabajo,
aspectos éstos sobre los que deberan ser consultados. Asimismo, se
facilitarda a las personas trabajadoras afectadas la formacion adecuada vy
precisa para el desarrollo de su nueva funcién.

En el supuesto de que las nuevas tecnologias a introducir se basen en
sistemas de inteligencia artificial (IA), la informacion a facilitar a los
representantes legales de las personas trabajadoras se referira, al menos,
a las siguientes cuestiones:



- Sistema concreto de IA a implantar.

- Objetivos y razones para la implantacion del sistema de IA.

- Evaluacion de los posibles impactos en el empleo, especificando los
puestos de trabajo que puedan verse afectados.

- Analisis de los posibles cambios en las condiciones de trabajo.

- Parametros, reglas e instrucciones en los que se basen los
algoritmos o sistemas de IA que afectan a la toma de decisiones que
pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento
del empleo, incluida la elaboracion de perfiles, al objeto de evaluar su
impacto sobre el empleo y las condiciones de trabajo.

A estos efectos y de conformidad con el Reglamento (UE) 2024/1689
del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de junio de 2024, son
sistemas de IA aquellos basados en una maquina que estan disefiados
para funcionar con distintos niveles de autonomia y que puede mostrar
capacidad de adaptacién tras el despliegue, y que, para objetivos
explicitos o implicitos, infiere de la informacién de entrada que recibe la
manera de generar resultados de salida, como predicciones, contenidos,
recomendaciones o decisiones, que pueden influir en entornos fisicos o
virtuales.

Los representantes de las personas trabajadores podran emitir en un
plazo de diez dias un informe con sus observaciones y sugerencias sobre
la implantacién de la nueva tecnologia o sistema de IA, que deberd ser
valorado por la direccion de la empresa con caracter previo a proceder
con la implementacién.

La introduccidon de nuevas tecnologias o sistemas de IA comportara, si
procede, la actualizacidn de la evaluacién de riesgos laborales.



Los sistemas de IA garantizardn que no se produzcan prejuicios ni
discriminaciones y que el principio rector del mismo debera ser el control
humano.

En todo caso, de producirse modificacidon sustancial de condiciones de
trabajo como consecuencia de la implantacion de nuevas tecnologias vy
sistemas de IA, debera seguirse el tramite del articulo 41 del Estatuto de
los Trabajadores y articulo 28.5 del presente convenio colectivo.

Articulo 11. Trabajo a distancia y teletrabajo.

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

2. De conformidad con lo dispuesto en la citada ley, el trabajo a
distancia serd voluntario para la persona trabajadora y para la
empleadora y requerird la firma del acuerdo individual de trabajo a
distancia en los términos previstos en el mismo. El acuerdo individual de
trabajo a distancia debera respetar, en su caso, lo previsto en los Pactos
de Aplicacién a los que se refiere el articulo 1 del presente convenio
colectivo o0 en los acuerdos de empresa que puedan suscribirse sobre esta
especifica materia con los representantes de las personas trabajadoras.

3. Solo se considerara trabajo a distancia el realizado en el domicilio
de la persona trabajadora o en el lugar elegido por ésta, durante toda su
jornada o parte de ella con caracter regular, quedando por tanto excluida
de tal consideracion la prestacidon de servicios en lugares ubicados fuera
de las dependencias de la empresa como consecuencia de la actividad
realizada (actividades en instalaciones de clientes o proveedores,
desplazamientos que tengan la consideracién de jornada efectiva, etc.).



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

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

No obstante, en los acuerdos colectivos que puedan suscribirse sobre
esta materia, se podra contemplar la necesidad de mutuo acuerdo entre
la persona trabajadora y la empresa para la reversibilidad de esta
situacién tanto cuando el trabajo a distancia forme parte de la descripcién
inicial del puesto de trabajo como cuando no lo haga. En ausencia de
representantes de las personas trabajadores no sera exigible el acuerdo
colectivo previo para que persona trabajadora y empresa puedan acordar
esta cuestion.

6. En materia de dotacidn de medios, equipos y herramientas vy
compensacién econdmica, aspectos a los que se refieren,
respectivamente, los articulos 11 y 12 dela Ley 10/2021, de 9 de julio, las
partes firmantes del presente convenio colectivo consideran que, dada la
heterogeneidad de actividades reguladas por el mismo, los espacios
adecuados para su regulacién son los acuerdos individuales o colectivos
gue puedan suscribirse al respecto en el ambito de las empresas.

No obstante, en relacién con la compensacidn econdmica, en ausencia
de regulacidon expresa al respecto en los citados acuerdos, la cantidad a
abonar serda de 41,57 euros brutos mensuales en concepto de
«compensacion trabajo distancia» durante el afio 2024.

A esta cantidad les sera de aplicacion lo dispuesto en el articulo 38.A)
del convenio colectivo para el afio 2024. Asi mismo, en los afios 2025 vy
2026 le resultara de aplicacion los incrementos y revisiones establecidos,
respectivamente, en los articulos 33.11 y 38.B) y C).



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

Se entenderd que esta cantidad compensa a la persona trabajadora
por todos los conceptos vinculados al desarrollo de trabajo a distancia
(suministros energéticos, agua, conexiones a internet, utilizacion de
espacios o mobiliario, etc.), y Unicamente se abonara a las personas que
presten servicios bajo esta modalidad con caracter regular de
conformidad con las definiciones legales vigentes en cada momento
(actualmente articulos 1 y 2 de la Ley 10/2021, de 9 de julio.

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

7. Las personas trabajadoras a distancia tendran los mismos derechos
colectivos que el resto de personas trabajadoras de la empresa y estaran
sometidos a las mismas condiciones de participacion y elegibilidad en las
elecciones para las instancias representativas de las personas
trabajadoras o que prevean una representacién de las personas
trabajadoras.

A estos efectos, salvo acuerdo expreso en contrario, dichas personas
trabajadoras deberan ser adscritas al centro de trabajo de la empresa
mas cercano a su domicilio en el que pudieran estar funcionalmente
integrados o a las oficinas centrales de la empresa si ésta es la practica
existente.

8. Las empresas, cuando se den las circunstancias para ello por
cambios en la situacidn preexistente, o anualmente a solicitud de los
representantes de las personas trabajadoras, informaran de los puestos
de trabajo susceptibles de realizarse bajo la modalidad de trabajo a



distancia. Los representantes de las personas trabajadores podran emitir
un informe en el plazo de diez dias con sus observaciones y sugerencias
en esta materia, que debera ser valorado por la direccion de la empresa.

CAPITULO III

Politica de empleo

Seccion primera

Articulo 12. Ingresos.

El ingreso de las personas trabajadoras se ajustard a las normas
legales generales sobre contratacion, y especificas recogidas en los
programas nacionales de fomento del empleo vigentes en cada momento.
Deberan igualmente vincularse a los principios de los planes de carrera
profesional que puedan existir en las empresas.

La puesta en practica de las previsiones del derecho preferente para el
ingreso y del proceso de seleccidon y contratacidn regulados en el presente
articulo 12 deberan respetar en todo momento las previsiones de la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales, y resto de disposiciones legales que en
cada momento resulten aplicables.

Tendran derecho preferente para el ingreso, en igualdad de méritos,
quienes hayan desempenado o desempenen funciones en la empresa bajo
cualquier modalidad de contrato formativo, contrato de duracidn
determinada o contrato a tiempo parcial contemplado en la legislacion
vigente. Para hacer efectivo el principio de accién positiva sefialado en el
articulo 18 del presente convenio deberan establecerse en la empresa
exclusiones, reservas y preferencias en las condiciones de contratacion de
forma que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia



para ser contratadas las personas del sexo menos representado en el
grupo o funcidn de que se trate.

En cada centro de trabajo o empresa, la Direccién, comunicara a los
representantes de las personas trabajadoras:

a) El puesto o puestos de trabajo que se prevé cubrir.

b) La formacién y resto de condiciones que deben reunir los
aspirantes.

c) Las pruebas de seleccién a realizar.

d) La documentacidon a aportar por los aspirantes.

En todo caso, los criterios a utilizar en los procedimientos de seleccion
deberan ser objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de
discriminacion directa o indirecta desfavorable por razén de edad,
discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil,
religion o convicciones, opinion politica, orientacién sexual, identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, afiliacion sindical,
condicién social o lengua.

Por ello, el ingreso de nuevas personas trabajadoras no podra quedar
determinado en atencidon a la condicién del sexo, salvo que ello se derive
de medidas de accion positiva a favor del género menos representado.

Asi mismo se priorizara la formacién o idoneidad de la persona para el
puesto de trabajo, independientemente de su orientaciéon e identidad
sexual o su expresion de género, con especial atencién a las personas
trans como colectivo especialmente vulnerable.



Los representantes de las personas trabajadoras, que podran emitir
informe al respecto una vez recibida la informacidon indicada
anteriormente, velaran por su aplicacion objetiva, asi como por la
inexistencia de discriminacion por razén de los factores anteriormente
expuestos.

Cuando existan vacantes en puestos de trabajo que no impliquen
mando o confianza, la Direccién de la empresa, salvo acuerdo en contrario
con los representantes de las personas trabajadoras, previamente a
acudir a la contratacidon de personal externo a la empresa, informara por
los medios habituales establecidos en la Empresa, con la finalidad de que
cualquier trabajador pueda optar al proceso de seleccién del puesto que
se pretende cubrir.

Articulo 13. Periodo de prueba.

El ingreso de las personas trabajadoras se considerara hecho a titulo
de prueba, cuyo periodo sera variable segun la indole de los puestos a
cubrir y que en ningun caso podra exceder del tiempo fijado en la
siguiente escala:

Grupos profesionales 8 y 7, seis meses.

Grupos profesionales 6 y 5, cuatro meses.

Grupos profesionales 4 y 3, tres meses.

Grupo profesional 2, dos meses.

Grupo profesional 1, un mes.



En todo caso, en el supuesto de contratos formativos para la obtencién
de la practica profesional adecuada al nivel de estudios, el periodo de
prueba no podra ser superior a un mes cuando los mismos hayan sido
celebrados con personas trabajadoras que estén en posesion de titulo de
grado medio, ni a dos meses cuando los mismos hayan sido celebrados
con personas trabajadoras que estén en posesién de titulo de grado
superior. Si al término del contrato la persona trabajadora continuase en
la empresa no podra concertarse un nuevo periodo de prueba.

Solo se entenderd que la persona trabajadora estd sujeta al periodo de
prueba si asi consta por escrito en el contrato de trabajo. Durante el
periodo de prueba, por la empresa y la persona trabajadora podra
resolverse libremente el contrato sin plazo de preaviso y sin derecho a
indemnizacion alguna. La facultad de desistimiento no podra ejercitarse si
ocasiona la lesion de un derecho fundamental.

No podra celebrarse un nuevo periodo de prueba cuando la persona
trabajadora haya desempenado las mismas funciones con anterioridad en
la empresa, bajo cualquier modalidad de contratacidn.

Cuando la persona trabajadora que se encuentre realizando el periodo
de prueba no lo supere, la Direccién de la Empresa vendra obligada a
comunicarlo a los representantes de las personas trabajadoras.

Transcurrido el plazo de prueba, las personas trabajadoras ingresaran
en la plantilla, con todos los derechos inherentes a su contrato y al
convenio colectivo. Las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento,
adopcion, guarda con fines de adopcion, acogimiento, riesgo durante el
embarazo, riesgo durante la lactancia y violencia de género que afecten a
la persona trabajadora interrumpiran el computo de este periodo, que se
reanudara a partir de la fecha de la incorporacién efectiva al trabajo.

Los cursillos de capacitacion dados por las empresas seran
considerados a todos los efectos como tiempo del periodo de prueba.



Seccidén segunda

Articulo 14. Contratacion.

El contrato de trabajo podra concertarse por tiempo indefinido o por
una duracion determinada conforme a la legislacion laboral vigente en
cada momento.

Las relaciones laborales seran, prioritariamente, de caracter indefinido.

Las diversas modalidades de contratacidén deben corresponderse de
forma efectiva con la finalidad legal o convencionalmente establecida. En
caso contrario, tales contratos en fraude de ley pasardn a ser
considerados como indefinidos a todos los efectos.

Independientemente del tipo de contratacién que se use se tendra en
cuenta la participacion de todas 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 legislacion 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
deberdn estar siempre justificadas en un efectivo interés industrial o
comercial de la empresa.

14.1 Contratos de duracion determinada.



Los presentes contratos se regiran por lo previsto en el presente
convenio colectivo, en los articulos 15, 8.2, 49.1.c) y concordantes del
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y por el Real
Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre, en materia de contratos de
duracion determinada.

14.1.1 Contrato por circunstancias de la produccién.

Los contratos de duracién determinada por circunstancias de la
produccién de naturaleza imprevisible, podran tener una duracion maxima
de doce meses.

En aplicacion del articulo 15.7 del Estatuto de los Trabajadores la
empresa deberd informar a las personas trabajadoras con contratos de
duracién determinada, incluidos los contratos formativos, sobre la
existencia de puestos de trabajo vacantes, a fin de garantizar las mismas
oportunidades de acceder a puestos permanentes que las demas personas
trabajadoras.

En atencidon a la distinta naturaleza de las situaciones ocasionales y
previsibles en relacién con la actividad y/o ubicacion de cada uno de los
centros de trabajo, los periodos a los que hace referencia el articulo 15.2
del Estatuto de los Trabajadores podran ser fijados a nivel de centro de
trabajo.

14.1.2 Contratos para la sustitucién de una persona trabajadora con
derecho a reserva de puesto de trabajo.

Podra celebrarse este contrato en los supuestos previstos en el articulo
15.3 del Estatuto de los Trabajadores o norma que lo sustituya. Cuando
su duracién fuese superior a dos anos, salvo en el supuesto de suplencia
por excedencia especial por nombramiento para cargo publico, la persona
trabajadora, a su cese, percibird una indemnizacién de veinte dias por ano
o fraccion.



En estos contratos se indicard expresamente la persona trabajadora,
puestos de trabajo y causas de sustitucién.

14.1.3 Contrato de formacion en alternancia.

Los contratos de formacién en alternancia se regiran por lo dispuesto
en el articulo 11.2 del Estatuto de los Trabajadores o norma que lo
sustituya.

Estos contratos estaran prioritariamente dirigidos a la adquisicién de la
cualificacion o competencia profesional en puestos de trabajo de los
Grupos 3 y 4 de aquellas personas trabajadoras que no estén en posesion
de la formacién tedrica y/o practica necesaria, y excepcionalmente, en
aquellos puestos de Grupo 2 que por su propia naturaleza requieran un
conocimiento y experiencia determinados.

La actividad laboral debera estar relacionada con el contenido
formativo propio de este contrato.

Estas personas trabajadoras no podran realizar horas extraordinarias,
salvo en el supuesto previsto en el articulo 35.3 del Estatuto de los
Trabajadores. Tampoco podran realizar trabajos nocturnos ni trabajo a
turnos.

La retribucién garantizada de las personas trabajadoras contratadas
para la formacidon en alternancia sera el 80 y 90 por 100 del SMG del
grupo profesional previsto en el convenio colectivo y en el que se
desarrolle la actividad, durante, respectivamente, el primero y segundo
ano de vigencia del contrato.

14.1.4 Contratos formativos para la obtencion de la practica
profesional adecuada al nivel de estudios.



Los contratos formativos para la obtencion de la practica profesional
adecuada al nivel de estudios se regiran por lo dispuesto en el articulo
11.3 del Estatuto de los Trabajadores. En todo caso, el puesto de trabajo
debera permitir la obtencidon de la practica profesional adecuada al nivel
de estudios o de formacién cursados.

Las actividades para las que se establecen contratos formativos para la
obtencion de la practica profesional adecuada al nivel de estudios seran
las incluidas en los Grupos Profesionales 3, 4, 5, 6 y 7 del convenio.

La retribucién garantizada de las personas trabajadoras bajo esta
modalidad contractual sera el 80 por 100 del SMG del Grupo profesional
en que realice la prestacién de su relacién laboral durante, el primer. afio
de vigencia del contrato.

14.1.5 Régimen comun de los contratos de duracion determinada.

Las personas trabajadoras contratadas por tiempo determinado
tendran los mismos derechos e igualdad de trato en las relaciones
laborales que el resto de la plantilla, salvo las limitaciones que se deriven
de la naturaleza y duraciéon de su contrato.

Adquiriran la condicion de fijos, cualquiera que haya sido la modalidad
de su contratacidon, los que no hubieran sido dados de alta en la
Seguridad Social, una vez transcurrido un plazo igual al que hubiera
podido fijarse para el periodo de prueba.

Los contratos de duracidon determinada que tengan establecido plazo
maximo de duracidon concertados por una duracién inferior a la maxima
legalmente establecida, se entenderan prorrogados tacitamente, hasta la
correspondiente duracién maxima, cuando no hubiere mediado denuncia
o prérroga expresa antes de su vencimiento y la persona trabajadora
continle prestando servicios.



Expirada dicha duracion maxima o la de la prérroga expresa del
contrato de duracién determinada, si no hubiera denuncia expresa y la
persona trabajadora continuara prestando sus servicios, el contrato se
considerara prorrogado tacitamente por tiempo indefinido, salvo prueba
en contrario que acredite la naturaleza temporal de la prestacion.

Siempre que el contrato tenga una duracién superior a un ano, la parte
que formule la denuncia esté obligada a notificar a la otra la terminacién
del contrato con una antelacién minima de quince dias, excepto en el
contrato por sustitucién que se estara a lo pactado.

El incumplimiento por la empresa del plazo sefalado en el parrafo
anterior dard lugar a una indemnizacién equivalente al salario
correspondiente a los dias en que dicho plazo se haya incumplido.

14.2 Contratos a tiempo parcial.

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

El contrato a tiempo parcial deberad formalizarse necesariamente por
escrito, debiendo constar en él el nimero ordinario de horas de trabajo al
dia, a la semana, al mes o al afio, asi como su distribucion diaria o
semanal o mensual o anual, salvo que la distribucién del tiempo de
trabajo para las personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial esté
acordada en la empresa con los representantes de las personas
trabajadoras.

Las personas trabajadoras contratadas a tiempo parcial tendran los
mismos derechos e igualdad de trato en las relaciones laborales que los
demas trabajadores de plantilla, salvo las limitaciones que se deriven de
la naturaleza de su contrato. Las personas trabajadoras contratadas a
tiempo parcial disfrutaran de los suplidos de comedor, transporte, etc., en



la misma forma que el resto de la plantilla, pudiendo serles compensados
en metalico si asi se acordase.

Por acuerdo entre la empresa y los representantes de las personas
trabajadoras, podra ampliarse el nimero de horas complementarias
previsto para esta modalidad contractual hasta un 50% de las horas
ordinarias objeto del contrato. En todo caso, la suma de las horas
ordinarias y las complementarias debera ser inferior a la jornada maxima
que rija en la empresa.

Las personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial podran optar
a pasar a desarrollar su actividad a jornada completa cuando asi lo
permita la organizacién del trabajo y la produccion de la empresa, vy
tendran preferencia para cubrir vacantes a jornada completa. Asimismo,
las personas trabajadoras a jornada completa podran optar a desarrollar
su actividad a tiempo parcial siempre que ello sea compatible con la
organizacién productiva.

14.3 Contratos de relevo.

En aquellas empresas en las que se produzcan las circunstancias que
posibiliten el contrato de relevo, podra procederse a la realizacion del
mismo siempre que exista mutuo acuerdo entre empresa y persona
trabajadora.

Los acuerdos de empresa en los que se hayan asumido compromisos
concretos sobre esta materia seran respetados en su integridad.

El citado contrato de relevo se regird en cuanto a sus formalidades y
requisitos, por lo dispuesto en la legislacion vigente.

En el momento de formalizarse el contrato de relevo la persona
trabajadora jubilada podra optar a la acumulacion del tiempo de trabajo
de éste Ultimo en una determinada época del afo.



De conformidad con el articulo 12.7, letra d), del Estatuto de los
Trabajadores, el puesto de trabajo de la persona trabajadora relevista
podra ser el mismo de la persona trabajadora sustituida. En todo caso,
debera existir una correspondencia entre las bases de cotizacién de
ambos, en los términos previstos en el articulo 215.2.e) de la Ley General
de la Seguridad Social.

14.4 Contrato fijo-discontinuo.

1. El contrato por tiempo indefinido de fijos discontinuos se podra
concertar en los supuestos previstos en el articulo 16 del Estatuto de los
Trabajadores.

2. Cuando se utilice la modalidad contractual de fijo discontinuo se
podra establecer en cada empresa, previo acuerdo con los representantes
de las personas trabajadoras, el orden y forma de llamada con criterios
objetivos y no discriminatorios.

3. En ausencia de acuerdo con los representantes de las personas
trabajadoras el llamamiento se realizara en el orden y forma que se
establecen a continuacion.

En cuanto al orden, se realizard gradualmente por riguroso orden de
antigiedad en el puesto de trabajo que sea necesario cubrir.

A estos efectos las empresas elaboraran un listado con todas las
personas fijas discontinuas con indicacion de su grupo profesional, puesto
de trabajo y antigiedad, que se expondra en lugar visible y serd
entregado a los representantes legales de las personas trabajadoras.

En cuanto a la forma, se realizara de manera fehaciente con al menos
siete dias de antelacion a la incorporacion efectiva de la persona
trabajadora en la empresa por burofax, carta certificada, SMS, whatsapp
o correo electréonico con confirmacion de lectura si la persona trabajadora



dispone de una cuenta corporativa o ha facilitado voluntariamente su
correo personal o numero de teléfono a estos efectos.

La persona trabajadora debera aceptar o declinar el llamamiento de
manera expresa por cualquier de los medios indicados en el parrafo
anterior. En ausencia de respuesta expresa en el plazo de 48 horas se
entendera que ha declinado el llamamiento y causara baja en la empresa.

No obstante, el contrato no quedara extinguido si la persona
trabajadora, en el momento del llamamiento, acredita que se encuentra
en alguno de los supuestos de suspension del contrato de trabajo
contemplados en los articulos 45, 46, 47, 47 bis o 48 del Estatuto de los
Trabajadores.

Asi mismo, el contrato no quedarda extinguido si la persona
trabajadora, en el momento del llamamiento, acreditase, hasta un
maximo de dos ocasiones al afo, alguna de las siguientes circunstancias:

- Estar cursando estudios para la obtencidon de un titulo académico o
profesional.

- Encontrarse al cuidado de un menor de doce afnos o persona
dependiente.

- Estar trabajando en otra empresa.

Cuando se produzca alguno de estos tres ultimos supuestos, la
persona trabajadora pasara a ocupar la ultima posicion del orden de
llamamiento durante el resto del afio natural. Finalizada la causa que
impidid su incorporacién debera comunicar dicho extremo a la empresa.



4. El cese del periodo de actividad se producira en orden inverso al de
antigliedad y puesto de trabajo y se notificara a cada persona trabajadora
por escrito con al menos siete dias de antelacion.

5. En el contrato escrito que se formalice debera figurar los
elementos esenciales de la actividad laboral, entre otros, la duracion del
periodo de actividad, que no podra ser inferior a ciento veinte dias
naturales al afio (salvo suspensién de la relacion laboral debido a las
causas contempladas en los articulos 45, 46, 47, 47 bis y 48 del Estatuto
de los Trabajadores o en el apartado 3 anterior y, en cuyo caso, el periodo
minimo de actividad garantizado sera proporcional), la jornada y su
distribucidén horaria, si bien estos dos ultimos podran figurar con caracter
estimado, sin perjuicio de su concrecion en el momento del llamamiento.

Asi mismo se hara constar la forma y orden de Ilamamiento.

6. La empresa deberd informar a las personas fijas-discontinuas y a
la representacion legal de las personas trabajadoras sobre la existencia de
puestos de trabajo vacantes de caracter fijo ordinario, de manera que
aguellas puedan formular solicitudes de conversiéon voluntaria, de
conformidad con los procedimientos que se puedan establecer mediante
acuerdos de empresa.

En ausencia de estos acuerdos, producida la vacante indefinida se
notificara a los representantes legales de las personas trabajadoras y a
las personas fijas discontinua. Estas ultimas podran solicitar su conversion
voluntaria en indefinida en el plazo de cinco dias desde la notificacion,
teniendo derecho preferente a ocupar la vacante que se produzca. En
caso de concurrir varias solicitudes de personas fijas discontinuas para
una misma vacante se aplicaran los criterios establecidos para los
ascensos en el articulo 19.2 del presente convenio colectivo.

14.5 Contratacién de personas con discapacidad.



Con el fin de garantizar el derecho al trabajo de las personas con
discapacidad en condiciones que garanticen la aplicaciéon de los principios
de igualdad de trato y no discriminacién las partes se acuerdan las
siguientes medidas:

1. Las empresas integraran al personal que tenga reconocido algun
grado de discapacidad segun la normativa aplicable en cada momento
(actualmente Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el
que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las
personas con discapacidad y de su inclusion social) destinandole a
trabajos adecuados a sus condiciones.

Todo ello sin perjuicio de la normativa aplicable en los supuestos de
reconocimiento de una incapacidad laboral en cualquiera de sus grados.

2. Para ser colocados en esta situacidon, tendran preferencia las
personas trabajadoras que perciban subsidios o pension inferior al salario
minimo interprofesional vigente.

3. El orden para el beneficio que se establece en este articulo se
determinara por la antigiedad en la empresa o, en caso de igualdad, por
el mayor numero de hijos menores de edad o incapacitados para el
trabajo.

4. La retribucidén a percibir por este personal sera la correspondiente
a su nuevo puesto de trabajo.

5. Asimismo y de forma compatible con las disposiciones legales
vigentes, las Empresas vendran obligadas a proveer las plazas adecuadas
que puedan ser cubiertas por aquellas personas trabajadoras que por
discapacidad no puedan seguir desempefiando su oficio con el
rendimiento normal, en los términos, condiciones y con las alternativas
previstas en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de derechos de las
personas con discapacidad y de su inclusién social. En el supuesto de



acudirse a las citadas alternativas, las empresas informaran de las
mismas y de su coste a los representantes de las personas trabajadoras,
previa solicitud de éstos ultimos.

6. Las empresas procuraran adoptar las medidas adecuadas para la
adaptacion de los puestos de trabajo y la accesibilidad en la empresa
teniendo en cuenta no obstante las caracteristicas particulares de dichos
puestos y de las propias instalaciones existentes.

7. Las empresas podran contratar temporalmente para la realizacion
de sus actividades, cualquiera que fuera la naturaleza de las mismas, a
personas trabajadoras con discapacidad desempleados inscritos en la
Oficina de Empleo, con un grado de discapacidad igual o superior al 33 %
0 a pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una
pension de incapacidad permanente en grado de total, y a pensionistas de
clases pasivas que tengan reconocida una pension de jubilacién o retiro
por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad. A la finalizacidon
de dicho contrato la persona trabajadora tendra derecho a las
indemnizaciones previstas en la legislacion vigente.

La duracion de estos contratos no podra ser inferior a doce meses ni
superior a tres afios. Cuando se concierten por un plazo inferior al
maximo establecido podran prorrogarse antes de su terminacion por
periodos inferiores a doce meses.

14.6 Sucesion de contratos por circunstancias de la produccion.

De conformidad con el articulo 15.5 del Estatuto de los Trabajadores,
las personas trabajadoras que en un periodo de veinticuatro meses
hubieran estado contratadas durante un plazo superior a dieciocho meses,
con o sin solucién de continuidad, para el mismo o diferente puesto de
trabajo con la misma empresa o grupo de empresas, mediante dos o mas
contratos por circunstancias de la produccion, sea directamente o a través
de su puesta a disposicion por empresas de trabajo temporal, adquiriran
la condicion de personas trabajadoras fijas. Esta prevision también serd



de aplicacién cuando se produzcan supuestos de sucesidn o subrogacion
empresarial conforme a lo dispuesto legal o convencionalmente.

Asimismo, adquirira la condicién de fija la persona que ocupe un
puesto de trabajo que haya estado ocupado con o sin solucidn de
continuidad, durante mas de dieciocho meses en un periodo de
veinticuatro meses mediante contratos por circunstancias de la
produccién, incluidos los contratos de puesta a disposicidon realizados con
empresas de trabajo temporal.

En esta materia resultara de aplicacién el régimen transitorio previsto
en la disposicion transitoria tercera del Real Decreto-ley 32/2021, de 28
de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de
la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo.

14.7 Convenios de colaboracion formativos.

Cuando las empresas concierten convenios de colaboracién formativos
para el desarrollo del «moédulo de formacidn en practicas» (Formacién
Profesional Reglada) o cualquier otro tipo de practicas no laborales con las
universidades o con cualquier otra institucion, daran conocimiento de
dichos convenios de colaboraciéon a los representantes de las personas
trabajadoras.

14.8 Horas extras.

La empresa y los representantes de las personas trabajadoras
analizaran conjuntamente el nimero de horas extras realizadas a los
efectos de convertir en empleo fijo las reiteradas en condiciones de
homogeneidad durante los Ultimos tres afios, excluidas las de fuerza
mayor que no computaran a estos efectos y teniendo tal consideracion,
entre otras, las que vengan exigidas por la necesidad de prevenir o
reparar siniestros u otros analogos cuya no realizacién produzca evidentes
y graves perjuicios a la propia empresa o a terceros, asi como riesgo de
pérdida de materias primas.



14.9 Jubilacién Obligatoria.

Como medida de politica de rejuvenecimiento de plantillas, de acuerdo
con lo establecido en la disposicién adicional décima del Estatuto de los
Trabajadores en redaccién dada por la disposicién final primera de la Ley
21/2021, de 28 de diciembre, de garantia del poder adquisitivo de las
pensiones y de otras medidas de refuerzo de la sostenibilidad financiera y
social del sistema publico de pensiones, las personas trabajadoras que
hayan cumplido 68 o mas afos de edad y reunan todos los requisitos
establecidos por la normativa de Seguridad Social para tener derecho al
cien por ciento de la pension ordinaria de jubilacion en su modalidad
contributiva, vendran obligados a jubilarse en el momento en que la
empresa asi se lo indique y realice simultdneamente, al menos, la
contratacién indefinida y a tiempo completo de una nueva persona
trabajadora con el fin de que no se produzca la amortizacién del puesto
de trabajo de la persona trabajadora jubilada.

Excepcionalmente, el limite de edad previsto en el anterior parrafo
podra rebajarse hasta la edad ordinaria de jubilacion fijada por la
normativa de Seguridad Social cuando la tasa de ocupacion de las
mujeres trabajadoras por cuenta ajena afiliadas a la Seguridad Social en
alguna de las actividades econdmicas correspondientes al ambito
funcional del presente convenio sea inferior al 20 por ciento de las
personas ocupadas en las mismas. La aplicacion de esta excepcidn
exigira, ademas, el cumplimiento de los siguientes requisitos:

a) La persona afectada por la extincidon del contrato de trabajo debera
reunir los requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social para
tener derecho al cien por ciento de la pension ordinaria de jubilacidon en
su modalidad contributiva.

b) En el CNAE al que esté adscrita la persona afectada por la
aplicacién de esta clausula debera concurrir una tasa de ocupacién de
empleadas inferior al 20 por ciento sobre el total de personas
trabajadoras a la fecha de efectos de la decision extintiva. Este CNAE sera
el que resulte aplicable para la determinacion de los tipos de cotizacién



para la cobertura de las contingencias de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales.

c) Cada extincidn contractual en aplicacion de esta prevision debera
llevar aparejada simultdneamente la contratacién indefinida y a tiempo
completo de, al menos, una mujer en la mencionada actividad.

De las jubilaciones obligatorias que se lleven a cabo debera informarse
a la representacién legal de las personas trabajadoras con caracter previo
a su realizacién.

Seccion tercera

Articulo 15. Plantilla.

15.1 Evolucion de la plantilla.

En el Ultimo trimestre de cada afo las empresas y los representantes
de las personas trabajadoras analizaran la evolucion de la plantilla
durante el ano, asi como las actividades y producciones desarrolladas, su
distribucién a lo largo del afio y las diversas modalidades de contratacién
y subcontratacion utilizadas en cada una de ellas, junto con las horas
extraordinarias realizadas.

En base a ello las empresas fijaran las previsiones y objetivos de
plantilla para el afio siguiente en relacidon con los objetivos de produccidn
y ventas, su prevista evolucién a lo largo del afio, la situacion del
mercado, las inversiones a realizar, las innovaciones tecnoldgicas, los
planes de formacidon y promocion, los posibles proyectos de
rejuvenecimiento de plantillas, etc. Tales previsiones y objetivos seran
presentados por escrito a los representantes de las personas
trabajadoras, que formularan su posicion al respecto.



Los balances y previsiones de plantilla y su relacién con las actividades
de la empresa, lo que supone definir la plantilla al comienzo del ano y su
previsible evolucién a lo largo del mismo, se haran desglosando las
personas trabajadoras por divisiones organicas funcionales y grupos
profesionales, con indicacién de las correspondientes modalidades
contractuales. En esta informacion se incluird, en su caso, las previsiones
de llamamiento anual de las personas trabajadoras fijas discontinuas.

Trimestralmente se examinara la evolucion de las previsiones
sefialadas, asi como los proyectos para el trimestre siguiente, detallando
los nuevos contratos a realizar, las modalidades de contratacion a utilizar,
asi como los supuestos de subcontratacion.

La empresa, previa solicitud de los representantes de las personas
trabajadoras, entregara a éstos el listado completo de la plantilla
existente a 31 de diciembre con indicacién para cada puesto de trabajo
del grupo profesional, division organica, departamento, puesto de trabajo
o funcidn, régimen de jornada, modalidad contractual y fecha de
terminacion del contrato en el supuesto de no ser indefinido.

Sin perjuicio de la promocién del personal existente por la via del
ascenso, las empresas podran amortizar las vacantes que se produzcan.
De todo ello, y previamente a la amortizacidn de las vacantes, se
informard a los representantes de las personas trabajadoras, si los
hubiere, a los efectos oportunos.

15.2 Situaciones de crisis.

Las empresas afectadas por el presente convenio colectivo daran
prioridad en los procesos de reajuste de plantilla a los procesos de
movilidad interna y externa (traslados/desplazamientos), asi como a
asumir los cambios organizativos y de flexibilidad, especialmente los
regulados en los articulos 43 y 44 en cuanto a la utilizacidon de la bolsa de
horas flexibles, que permitan un adecuado aprovechamiento de los
recursos existentes. En todo caso, las opciones senaladas seran objeto de
negociacion con los representantes legales de las personas trabajadoras.



Las empresas asumen el compromiso de utilizar los despidos colectivos
como Ultima ratio y no sin antes haber agotado los procedimientos
internos y vias de conciliacién y mediacion en linea con lo comentado en
el parrafo anterior.

En este sentido y previamente a la presentacién formal de los
procedimientos del articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores, se
articularan con los representantes de las personas trabajadoras en la
empresa, sistemas de informacion al objeto de evitar en la medida de lo
posible el recurso a dichos procedimientos. Todo ello, sin perjuicio de, en
su caso, la definitiva presentacion de los mismos por parte de la Direccion
de la empresa.

Esta informacidon se facilitara con la antelacion suficiente y necesaria
que permita el estudio y, en su caso, la emisién de informe por parte de
los representantes de las personas trabajadoras.

En todo caso, la posible emisién de informe por parte de los
representantes de las personas trabajadoras no podra suponer un retraso
en la aplicacion de las medidas legales por parte de la empresa.

En la elaboracion de planes frente a las situaciones de crisis
contempladas en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores (extincion
de contratos por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccién), las empresas asumen la necesidad de establecer, para
abordar tales cuestiones, un plan en cuya confecciéon deberan aportar los
datos propios y de mercado que justifican las medidas propuestas,
efectuar un diagndstico de situacion adecuado y proponer alternativas
frente la situacién planteada de modo que la extincion de contratos se
constituird siempre en la ultima de ellas. A estos efectos las Direcciones
de las empresas deberan consultar previamente con los representantes de
las personas trabajadoras, de acuerdo con la ley, el contenido del plan con
el animo y voluntad de obtener el posible acuerdo en relacién con las
soluciones mas eficaces a los problemas planteados.

Articulo 16. Subcontratacion de Actividades.



Las empresas del sector quimico velaran especialmente por la
responsabilidad social de las empresas de servicios, comprobando, entre
otras cuestiones, no solo que estén al corriente de sus cotizaciones
sociales y que cumplen todos los derechos y obligaciones de la relacidon
laboral (entre otras en materia de salarios, seguridad y salud en el
trabajo, etc.), sino también la pertenencia a su plantilla de un numero
importante de personas trabajadoras fijas.

La contrataciéon y subcontratacion de actividades y/o servicios se
realizara segun lo dispuesto en el articulo 42 del Estatuto de los
Trabajadores.

No sera posible la contratacion o subcontratacién de actividades
cuando el objeto de los contratos de servicios entre las empresas se limite
a una mera puesta a disposicién de las personas trabajadoras de la
empresa cedente a la empresa cesionaria, o cuando la empresa cedente
carezca de una actividad o de una organizacién propia y estable, o no
cuente con los medios necesarios para el desarrollo de su actividad, o no
ejerza las funciones inherentes a su condicién de empresario.

En el supuesto de que la contratacidén o subcontratacion de actividades
se produzca con centros especiales de empleo, las empresas informaran
previamente de esta circunstancia a los representantes legales de las
personas trabajadoras.

Articulo 17. Empresas de Trabajo Temporal.

Los contratos de puesta a disposicion celebrados con Empresas de
Trabajo Temporal servirdn para cubrir actividades ocasionales de acuerdo
con lo establecido en la Ley 14/1994, de 1 de julio, y normativa
reglamentaria de desarrollo, asi como en el presente convenio colectivo.

No se podran celebrar contratos de puesta a disposicién para sustituir
a personas trabajadoras en huelga en la empresa usuaria ni cuando en los
doce meses inmediatamente anteriores a la contratacion la empresa



principal haya amortizado los puestos de trabajo que se pretendan cubrir
por despido improcedente o por las causas previstas en los articulos 50,
51 y 52, apartado c), del Estatuto de los Trabajadores, excepto en los
supuestos de fuerza mayor. Si a la finalizacidon del plazo de puesta a
disposicion la persona trabajadora continuara prestando servicios en la
empresa usuaria se le consideraria vinculado a la misma por un contrato
indefinido.

Las empresas quimicas velardn para que las Empresas de Trabajo
Temporal garanticen que las personas trabajadoras puestas a disposicion
tienen la formacion requerida para el desempefio del puesto de trabajo, la
incluida en la clasificacion profesional o la que habitualmente solicite la
empresa para puestos similares. En cualquier caso, sera obligatorio
acreditar por parte de la empresa de trabajo temporal la formacién en
seguridad y salud laboral recibida por la persona trabajadora puesta a
disposicion.

De conformidad con el articulo 9 de la Ley 14/1994, de 1 de julio, las
empresas deberan informar a los representantes de las personas
trabajadoras sobre cada contrato de puesta a disposicion y motivo de
utilizacién, dentro de los diez dias siguientes a la celebracion. En el mismo
plazo deberd entregarles una copia basica del contrato de trabajo o de la
orden de servicio, en su caso, de la persona trabajadora puesta a
disposicion, que le debera haber facilitado la empresa de trabajo
temporal. Todo ello a fin de que aquellos puedan realizar las funciones de
tutela de las condiciones de trabajo, formacidon y salud laboral de las
personas trabajadoras de las ETT, entendiéndose por tutela el derecho a
presentar a través de representantes de las personas trabajadoras de la
empresa usuaria reclamaciones en relacién con las condiciones de
ejecucidn de la actividad laboral.

Articulo 18. Accion positiva.

Para contribuir eficazmente a la aplicacion del principio de no
discriminacion y a su desarrollo bajo los conceptos de igualdad de
condiciones en trabajos de igual valor, es necesario desarrollar una accién
positiva particularmente en las condiciones de contratacion, salariales,



formacién, promocion y condiciones de trabajo en general, de modo que
en igualdad de condiciones de idoneidad tendran preferencia las personas
del género menos representado en el grupo profesional de que se trate.

En materia salarial se da por reproducido el articulo 28 del ET, que
establece las condiciones del principio de igualdad de remuneraciéon por
razén de sexo y senala que se refiere tanto a la retribucién directa como
indirecta, salarial como extrasalarial, asi como el articulo 3 del Real
Decreto-ley 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres o normas que, en ambos casos, sustituyan a las
anteriores.

Articulo 19. Ascensos.

El derecho a la promocidon profesional a través de los ascensos deberd
ponerse en practica siempre en concordancia con los planes de formacion
y reglamentos de ascenso que puedan existir o se hayan acordado en las
empresas con los representantes de las personas trabajadoras, y se
sujetaran al régimen siguiente:

1. El ascenso de las personas trabajadoras a tareas o puestos de
trabajo que impliquen mando o confianza, tales como las que realizan los
Contramaestres, Capataces, Delegados/as, Jefatura de Organizacién,
Jefatura de Proceso de Datos, Jefatura de Explotacion, Jefatura de
Administracion, Jefatura de Ventas, Jefatura de las areas de Prevencion
de Riesgos Laborales o Medio Ambiente, Publicidad y/o Marketing,
Inspeccion, etc., seran de libre designacion por la empresa.

2. Para el ascenso del resto de las personas trabajadoras, las
empresas establecerdn un sistema de caracter objetivo y neutral,
tomando como referencia las siguientes circunstancias: titulacion
adecuada, valoracion académica, conocimiento del puesto de trabajo,
historial profesional, haber desempefiado funcién de superior grupo
profesional y superar satisfactoriamente las pruebas que al efecto se
establezcan, asi como la posible relacion del ascenso con el plan de
formacion.



Para hacer efectivo el principio de accién positiva sefalado en el
articulo 18 del presente convenio podran establecerse en la empresa
exclusiones, reservas y preferencias en cuanto a la promocién de forma
que, en igualdad de méritos, tengan derecho preferente para ser
promocionadas las personas del sexo menos representado en el grupo o
funcidon de que se trate. En todo caso, los criterios a utilizar en los
procedimientos de ascenso deberan ser objetivos y neutros para evitar
cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta desfavorable por razén
de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado
civil, religiéon o convicciones, opinion politica, orientacion sexual, identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, afiliacién sindical,
condicién social o lengua.

El sistema de valoracién confeccionado por la Direccién sera
preceptivamente dictaminado por los representantes de las personas
trabajadoras. En el supuesto de que se produjese desacuerdo por estimar
los representantes de las personas trabajadoras que el sistema carece de
objetividad o neutralidad, en reunién conjunta, ambas partes trataran de
negociar una solucion concordada. En el supuesto de persistir el
desacuerdo, debera acudirse a la mediacién o arbitraje de la Comisién
Mixta de conformidad con lo previsto en el articulo 98 del presente
convenio colectivo, sin que ello obste, si fuera el caso, la posterior
resolucién por la via administrativa o judicial.

En la aplicacidon de este articulo se respetara el derecho igual de todas
las personas trabajadoras a la promocién, sin que quepa discriminacidn
alguna por razones de edad, sexo, raza o pais de procedencia, o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social.

La puesta en practica de las previsiones del presente articulo debera
respetar en todo momento las previsiones de la Ley Organica 3/2018, de
5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los
Derechos Digitales.

3. Se notificara a los representantes de las personas trabajadoras los
ascensos hasta el Grupo 7 inclusive.



Articulo 20. Ceses voluntarios.

Las personas trabajadoras que deseen cesar voluntariamente en el
servicio de la empresa vendran obligadas a ponerlo en conocimiento de la
misma, cumpliendo los siguientes plazos de preaviso:

- Grupos profesionales 7, 8 y 0, dos meses.

- Grupos profesionales 4, 5 y 6 un mes.

- Grupos profesionales 1, 2 y 3 quince dias.

El incumplimiento por parte de las personas trabajadoras de la
obligacién de preavisar con la indicada antelacion, dara derecho a la
empresa a descontar de la liquidacidon del mismo el importe del salario de
un dia por cada dia de retraso en el preaviso.

La empresa vendra obligada a liquidar al finalizar el plazo los
conceptos fijos que puedan ser calculados en tal momento. El
incumplimiento de esta obligacion imputable a la empresa llevara
aparejado el derecho de la persona trabajadora a ser indemnizado con el
importe de un dia por cada dia de retraso en la liquidacién, con el limite
de dias de preaviso. No existira tal obligacidén y, por consiguiente, no nace
este derecho si la persona trabajadora no preavisd con la antelacion
debida.

En caso de que el cese voluntario se produzca en contratos de duracién
determinada de duracion superior a un afio se estara a la regulacion y
efectos establecidos en el articulo 14.1.6 del presente convenio.

CAPITULO 1V



Clasificacion profesional. Movilidad funcional y
geografica, modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo

Seccién primera

Articulo 21. Clasificacion funcional.

Las personas trabajadoras afectados por el presente convenio, en
atencién a las funciones que desarrollen y de acuerdo con las definiciones
que se especifican en el articulo siguiente, seran obligatoriamente
clasificados en grupos profesionales.

De conformidad con lo establecido en el articulo 22.4 del Estatuto de
los Trabajadores cuando se acuerde la polivalencia funcional o la
realizacién de funciones propias de mas de un grupo profesional, la
equiparacion se realizara en virtud de las funciones que se desempeiien
durante mayor tiempo.

Ello no desvirtla lo dispuesto en el articulo 22, grupo profesional 4,
letra c), del subsector de las industrias farmacéuticas, zoosanitarias vy
fitosanitarias, respecto las personas trabajadoras de produccion que
tengan el nivel de polivalencia alli indicado.

Asi mismo, aquellas personas trabajadoras que hayan sido
especificamente contratadas para ocupar el puesto de carretillero (tareas
de transporte y paletizacion con elementos mecanicos) deberadn estar
clasificados en el Grupo profesional 3 con independencia del tiempo de
uso de dichos elementos mecanicos.

En cualquier caso, cuando se realicen trabajos correspondientes a un
grupo profesional superior se percibird la retribucion correspondiente a



este Ultimo, de conformidad con lo establecido en el articulo 26 del
presente convenio.

Esta estructura profesional pretende obtener una mas razonable
estructura productiva, todo ello sin merma de la dignidad, oportunidad de
promocion y justa retribucion que corresponda a cada persona
trabajadora. Los actuales puestos de trabajo y tareas se ajustaran a los
grupos establecidos en el presente convenio.

Las empresas, a través del sistema de clasificacién profesional
establecido en el presente convenio, garantizardn que no se produzca
ningun tipo de discriminacién directa o indirecta por razén de edad,
discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil,
religidn o convicciones, opinidn politica, orientacion sexual, identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, afiliacién sindical,
condicion social o lengua.

Articulo 22. Definicion de los grupos profesionales.

En este articulo se definen los grupos profesionales que agrupan las
diversas tareas y funciones que se realizan en la Industria Quimica,
dentro de las divisiones organicas funcionales en las que se descompone
la misma.

Dichas divisiones organicas funcionales son:

a) Produccién.

b) Mantenimiento.

c) Servicios.



d) Investigacion y laboratorios.

e) Administracién e informatica.

f) Comercial.

Definicidn de los factores que influyen en la determinacién de la
pertenencia a un determinado grupo profesional.

I. Conocimientos. Factor para cuya elaboracién se tiene en cuenta,
ademds de la formacién basica necesaria para poder cumplir
correctamente el cometido, el grado de conocimiento y experiencia
adquiridos, asi como la dificultad en la adquisicion de dichos
conocimientos o experiencias.

Este factor puede dividirse en dos subfacetas:

a) Formacion:

Este subfactor considera el nivel orientativo inicial minimo de
conocimientos tedricos que debe poseer una persona para llegar a
desempenar satisfactoriamente las funciones del puesto de trabajo
después de un periodo de formacion practica. Este factor, también debera
considerar las exigencias de conocimientos especializados, certificaciones
profesionales, idiomas, informatica, etc.

b) Experiencia:

Este subfactor determina el periodo de tiempo requerido para que una
persona, poseyendo la formacion especificada anteriormente, adquiera la
habilidad y practica necesarias para desempefar el puesto, obteniendo un
rendimiento suficiente en cantidad y calidad.



II. Iniciativa/Autonomia. Factor en el que se tiene en cuenta la
mayor o menor dependencia a directrices o normas y la mayor o menor
subordinacion en el desempeifio de la funcidn que se desarrolle. Este
factor comprende tanto la necesidad de detectar problemas como la de
improvisar soluciones a los mismos.

Debe tenerse en cuenta:

a) Marco de referencia:

Valoracion de las limitaciones que puedan existir en el puesto respecto
a: acceso a personas con superior responsabilidad en el organigrama de
la compafia, la existencia de normas escritas o manuales de
procedimiento.

b) Elaboracion de la decision:

Entendiendo como tal la obligacion dimanante del puesto de
determinar las soluciones posibles y elegir aquélla que se considera mas
apropiada.

ITII. Complejidad. Factor cuya valoracion esta en funcion del mayor o
menor numero, asi como del mayor o menor grado de integracion de los
restantes factores enumerados en la tarea o puesto encomendado.

a) Dificultad en el trabajo: Este subfactor considera la complejidad de
la tarea a desarrollar y la frecuencia de las posibles incidencias.

b) Habilidades Especiales: Este subfactor determina las habilidades
que se requieren para determinados trabajos, como pueden ser esfuerzo
fisico, destreza y coordinacion manual, ocular y motora, etc. y su
frecuencia durante la jornada laboral.



c) Ambiente de trabajo: Este subfactor aprecia las circunstancias bajo
las que debe efectuarse el trabajo, y el grado en que estas condiciones
hacen el trabajo desagradable.

No se incluiran en este subfactor las circunstancias relativas a la
modalidad de trabajo (nocturno, turnos, etc.).

IV. Responsabilidad. Factor en cuya elaboracion se tiene en cuenta el
grado de autonomia de accidén del titular de la funcion y el grado de
influencia sobre los resultados e importancia de las consecuencias de la
gestion.

Este factor comprende los subfactores:

a) Responsabilidad sobre gestion vy resultados: Este subfactor
considera la responsabilidad asumida por el ocupante del puesto sobre los
errores que pudieran ocurrir. Se valoran no sélo las consecuencias
directas, sino también su posible repercusion en la marcha de la empresa.
En este sentido, conviene no tomar valores extremos, sino un promedio
|6gico y normal.

Para valorar correctamente es necesario tener en cuenta el grado en
que el trabajo es supervisado o comprobado posteriormente.

b) Capacidad de interrelacién: Este subfactor aprecia |la
responsabilidad asumida por el ocupante del puesto sobre contactos
oficiales con otras personas, de dentro y de fuera de la empresa. Se
considera la personalidad y habilidad necesarias para conseguir los
resultados deseados, y la forma y frecuencia de los contactos.

V. Mando. Es el conjunto de tareas de planificacion, organizacion,
control y direccidén de las actividades de otros, asignadas por la Direccion
de la Empresa, que requieren de los conocimientos necesarios para



comprender, motivar y desarrollar a las personas que dependen
jerarquicamente del puesto. Para su valoracion deberd tenerse en cuenta:

a) Capacidad de ordenacién de tareas.

b) Caracteristicas del equipo de trabajo.

c) Numero de personas sobre las que se ejerce el mando.

Grupo profesional 0. Criterios generales.

Las personas trabajadoras pertenecientes a este grupo planifican,
organizan, dirigen, coordinan y controlan las actividades propias del
desenvolvimiento de la empresa.

Sus funciones estan dirigidas al establecimiento de las politicas
orientadas para la eficaz utilizacién de los recursos humanos y materiales,
asumiendo la responsabilidad de alcanzar los objetivos planificados,
toman decisiones (o participan en su elaboracion) que afectan a aspectos
fundamentales de la actividad de la empresa, y desempefian puestos
directivos en las divisiones, departamentos, fabricas, plantas, o cualquier
otro ambito similar.

Grupo profesional 1. Criterios generales.

Operaciones que se ejecuten segun instrucciones concretas,
claramente establecidas, con un alto grado de dependencia, que requieren
preferentemente esfuerzo o atencidon y que no necesitan de formacion
especifica, con la posible utilizacion de elementos periféricos basicos de
sistemas de informacién, tales como lectores o escaneres, y siempre que
la persona trabajadora haya sido formada para su uso.



Formacién. Conocimientos a nivel de educacién primaria o secundaria
obligatorias o Certificado de Profesionalidad equivalente.

Ejemplos. En este grupo profesional se incluyen todas aquellas
actividades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:

- Actividades manuales en acondicionado y/o envasado.

- Operaciones elementales de maquinas sencillas, entendiendo por
tales aquéllas que no requieran adiestramiento y conocimientos
especificos.

- Operaciones de carga y descarga manuales o con ayuda de
elementos mecanicos simples.

- Operaciones de limpieza, aun utilizando maquinaria a tal efecto.

- Tareas que consisten en efectuar recados, encargos, transporte
manual, llevar o recoger correspondencia.

- Etcétera.

Para el subsector del Plastico:

a) Inyeccion/Termoformado (vacio)/Extrusion Soplado.

- Trabajos de carga de tolvas y limpieza.

- Operaciones auxiliares tales, como, contar, envolver y desechar sin
proceso de verificacion.



b) Calandrados.

- Trabajos de limpieza y auxiliares.

c) Extrusién.

- Trabajos de carga de tolvas y limpieza.

- Operaciones auxiliares tales, como, contar, envolver y desechar sin
proceso de verificacion.

d) Otros trabajos.

- Trabajos de limpieza y auxiliares.

Para el subsector del Caucho:

- Recogedor/a de planchas de guillotina.

- Trabajos de limpieza y auxiliares.

Grupo profesional 2. Criterios Generales.

Funciones que consisten en operaciones realizadas siguiendo un
método de trabajo preciso y concreto, con alto grado de supervision, que
normalmente exigen conocimientos profesionales de caracter elemental,
con la posible utilizacién de elementos periféricos de sistemas de
informacion siempre que la persona trabajadora haya sido formada para
Su uso.



Formacion. La formacién basica exigible es la de haber superado la
Educacién Secundaria Obligatoria o Certificado de Profesionalidad
equivalente.

Ejemplos. En este grupo profesional se incluyen todas aquellas
actividades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:

- Actividades auxiliares, en proceso de elaboracidn de productos,
incluyendo la vigilancia de maquinaria que funcione de forma auténoma,
con parametros previamente establecidos en procedimientos
normalizados de fabricacion, sin manipulacidon del proceso por parte de la
persona trabajadora.

- Actividades operatorias en acondicionado y/o envasado con
regulacidon y puesta a punto en procesos elementales.

- Tareas auxiliares en cocina y comedor.

- Tareas de albafileria, carpinteria, electricidad, mecanica, pintura,
etc., de personas trabajadoras que se inician en la practica de las mismas.

- Actividades elementales de laboratorio que consistan en la correcta
preparacion de material de analisis y de las muestras a analizar; limpieza
y lavado de medios analiticos y ayuda a las tareas de analisis, bajo
control directo.

- Funciones de porteria-conserjeria que no exijan cualificacidon
especial. Trabajos de reprografia.

- Trabajos elementales y/o de ayuda en tareas de administracion.

- Labores de embalaje y etiquetados de expediciones.



- Etcétera.

Para el subsector del Plastico:

a) Inyeccion/Termoformado (vacio)/Extrusidon Soplado:

- Trabajos de verificacidon de las piezas fabricadas, seleccién y repaso
de las mismas, embalaje, ensamblado simple, marcado y recorte de
rebabas.

b) Calandrados:

- Trabajos de verificacion, despiece y embalaje.

c) Extrusion:

- Trabajos de seleccién de elementos fabricados, embalaje, marcado y
verificacion.

- Trabajos de abocardado y corte simple, montaje de elementos
complementarios simples en tubos o canalones.

d) Otros trabajos:

- Limpieza especifica en maquinas y perolas.

- Molinero/a.



- Carga y descarga de maquinas con utilizacion de elementos
mecanicos simples (transpalet manual y similares).

- Tareas elementales de manejo de maquinaria de oficios auxiliares de
la industria.

Para el subsector del Caucho:

- Pesador/a cauchos y cargas (bascula).

- Enfriador/a que no incorpora acelerantes.

- Alimentador/a calandra y extrusora.

- Operador/a kraker.

- Troquelador/a.

- Ayudante/a prensas.

- Granzador/a.

- Molinero/a.

- Ayudante/a de cilindros.

- Manejo de maquinas sencillas como pulidoras.



- Pulido y acabado de piezas, pintado y limpieza de moldes.

- Trabajos de verificacion de las piezas fabricadas, repaso de las
mismas y recorte de rebabas.

Para el subsector de las industrias farmacéuticas, zoosanitarias y
fitosanitarias:

a) Operaciones auxiliares, elementales o de ayuda en fabricacién de
productos base.

b) Actividades que consistan en preparar, segun dosificacion
especificamente establecida, materias primas para elaboracion de
productos, bien manualmente o por medio de maquinaria para cuyo
manejo no se precisa otra formacidon que el conocimiento de instrucciones
concretas.

Grupo profesional 3. Criterios generales.

Funciones consistentes en la ejecucién de operaciones que, aun cuando
se realicen bajo instrucciones precisas, requieren adecuados
conocimientos profesionales y aptitudes practicas y cuya responsabilidad
esta limitada por una supervision directa y sistematica, con la posible
utilizacion de elementos periféricos de sistemas de informacidén siempre
que la persona trabajadora haya sido formada para su uso.

Formacion. La formacidn basica exigible es la equivalente a la
Educacién Secundaria Obligatoria completada con experiencia profesional
o con un Ciclo Formativo de Grado Medio o Certificado de Profesionalidad
equivalente.

Ejemplos. En este grupo profesional se incluyen todas aquellas
actividades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:



- Operatoria y vigilancia del funcionamiento y regulacién de
maquinaria de envasado y/o acondicionado, cuyo manejo sea complejo,
esto es, que precise de acciones manuales multiples, dosificaciones varias
u otras regulaciones analogas realizadas segun programas e instrucciones
establecidas.

- Tareas de albanileria, electricidad, carpinteria, pintura, mecanica,
matriceria, uso del torno, fresadora, etc., con capacidad suficiente para
realizar las tareas normales del oficio.

Tareas administrativas que requieran algun grado de iniciativa.

Conductores de vehiculos con permiso de Clase B.

Telefonista-recepcionista.

Funciones de pago y cobro a domicilio.

Tareas de lectura, anotacién, vigilancia y regulacion bajo
instrucciones detalladas de los procesos industriales o del suministro de
servicios generales de fabricacion.

- Trabajos de redaccidon de correspondencia segun formato o
instrucciones especificas.

- Actividades de almacén que, ademas de tareas de carga, descarga,
apilamiento y distribucién, con ayuda o no de elementos mecanicos,
impliquen comprobacion de entradas y salidas de mercancias, bajo
instrucciones y dando cuenta al responsable del almacén; pesaje y
despacho de las mismas, con cumplimentacién de albaranes y partes.

- Tareas de transporte y paletizacién, realizados con elementos
mecanicos.



- Realizacién de operaciones de analisis sencillos, cuyos resultados
sean de facil comprobacién, bajo instrucciones especificas y control
directo; toma y preparacion de muestras para analisis, con preparacion
del material necesario; seguimiento con instrucciones precisas de
procesos analiticos realizados en laboratorios o plantas piloto. Realizacion
de operaciones rutinarias de tratamiento agricola bajo instrucciones
especificas y control directo. Toma y preparacion de muestras para
conteo. Comprende el cuidado y limpieza del material del laboratorio, etc.

- Tareas de ajuste de color con dosificacion de productos y pesado,
realizadas bajo instrucciones precisas, pudiendo ser usados para ello
elementos auxiliares.

Para el subsector del plastico:

a) Inyeccion/Termoformado (vacio)/Extrusion Soplado.

- Maquinista o responsable de una o varias maquinas de inyectar,
control de la inyectada, temperaturas, regulacién de la maquina para
obtener piezas con la calidad establecida; asi como la preparacion,
revisién, ajuste y limpieza del molde para su posterior montaje en la
maquina, etc.

b) Calandrados:

- 2.9 Maquinista de calandra, que realiza controles de temperaturas
materias primas, etc., de acuerdo con las instrucciones del responsable de
la maquina.

c) Extrusion:

- Responsable o maquinista de una o varias maquinas que, con ayuda
0 no de otras personas, realizan todo el proceso.



d) Otros trabajos:

- Trabajos de mezclado con dosificacidon y preparacién de formulas.

Para el subsector del caucho:

- Pesador/a acelerantes (balanza).

- Laminador/a (tirar a medida, incluyendo acelerantes).

- Operaciones de mezclas en cilindro y/o bamburi.

- Prensistas, inyectadores y extrusionadores.

- Laminador/a planchas.

— Preformadores.

- Manipulacion de calandras sencillas.

- Verificador/a y metrélogo/a.

Para el subsector de las industrias farmacéuticas, zoosanitarias y
fitosanitarias:

a) Actividades en elaboracion de formas farmacéuticas, zoosanitarias
y analogas que exijan un alto grado de especializacion y habilidad, como,
por ejemplo, tareas de compresion, envase de capsulas de gelatina,



mezclado y granulado, elaboracién de soluciones, llenado de inyectables,
etc.

b) Operatoria y vigilancia del funcionamiento y regulacion de una
linea o parte de una cadena de envasado o acondicionado con
colaboracidn de operarios u operarias de puestos, incluidos en grupos
inferiores.

Grupo profesional 4. Criterios generales.

Trabajos de ejecucién autdnoma que exijan, habitualmente, iniciativa y
razonamiento por parte de las personas trabajadoras encargadas de su
ejecucion, comportando bajo supervisién, la responsabilidad de las
mismas, pudiendo ser ayudados por otras personas trabajadoras, asi
como la utilizacion basica de idiomas extranjeros en lo necesario para el
desempeno del puesto de trabajo.

Formacion. Formacién equivalente a Bachillerato o bien Ciclo
Formativo de Grado Medio completado con experiencia profesional o
Certificado de Profesionalidad equivalente.

Ejemplos. En este grupo profesional se incluyen todas aquellas
actividades que, por analogia, son asimilables a las siguientes:

- Actividades que, con iniciativa, responsabilidad, conocimiento y la
posibilidad de estar secundados por puestos de los grupos inferiores,
consistan en:

- Establecer, en base a documentos contables, una parte de la
contabilidad.

- Redaccion de correspondencia comercial.



- Calculos de precios y escandallos, valoracion de ofertas, gestidn
administrativa de pedidos y suministros, con la responsabilidad de su
tramitaciéon completa.

- Confeccidn y seguimiento de plannings y previsiones de trabajo.

— Calculo de salarios y valoracion de costes de personal.

- Actividades que consistan en la realizacion de analisis fisicos,
quimicos o biolégicos y determinaciones de laboratorio y/o campo,
realizadas bajo supervision, sin que sea necesario siempre indicar normas
y especificaciones, implicando ademas el cuidado y limpieza de los
aparatos y su homologacion, preparacion de reactivos necesarios,
obtencion de muestras, efectuar calculos y extension de certificados,
boletines de analisis o similares, secundadas o no por puestos de grupos
profesionales inferiores.

- Tareas de albafileria, carpinteria, electricidad, pintura, mecanica,
matriceria, uso del torno, fresadora, etc., con capacitacion al mas alto
nivel, que permita resolver todos los requerimientos de su especialidad.

- Actividades de almacén que, al ser desempefiadas en una
organizacién de dimensiones reducidas, implican, ademas de los previstos
en el grupo profesional 3, la plena responsabilidad del proceso de
almacenaje con registro en libros y maquinas al efecto.

- Tareas de delineacion.

- Conduccioén o conduccién con reparto, con Permiso de conduccion de
clase C, D o E, entendiendo que pueden combinar la actividad de conducir
con el reparto de mercancias.

- Actividades de control y regulacién de procesos industriales que
generen transformacién de producto, en cualquier fase del proceso



productivo, sean de produccidon o de servicios generales de fabricacion,
cuando exijan iniciativa y razonamiento por parte de los encargados de su
ejecucién, con ayuda o no de otros puestos de trabajo e indicacidon de las
operaciones a realizar por estos ultimos.

- Vendedores/as sin especializacion.

- Actividades de oficios industriales, con capacitacién suficiente para
realizar todas y cada una de las tareas propias de un oficio industrial y
para propugnar su ejecucion, con practica total y completa de su
cometido, con ayuda o no de otros puestos de trabajo e indicacién de las
operaciones a realizar por estos ultimos.

- Actividades de produccion y/o mantenimiento que, reuniendo los
requisitos del Grupo 3, supongan ademas la asuncion de la ejecucion
auténoma y/o responsabilidad del proceso pudiendo ser ayudado por uno
0 varios personas trabajadoras.

- Personas trabajadoras legalmente habilitados para la prevencion,
extinciéon de incendios y salvamento en la empresa cuando desarrollen
Unica y exclusivamente dichas funciones.

- Tareas de ajustes de color sobre formulas facilitadas, bajo
conocimiento y responsabilidad de la persona trabajadora.

- Etcétera.

Para el subsector del plastico:

a) Inyeccion/Termoformado (vacio)/Extrusién Soplado:



- Maquinista que realiza los trabajos del grupo 3, pero que ademas es
responsable del montaje y desmontaje de los moldes, asi como de su
verificacidon y puesta en marcha, ejecutando dichas tareas de modo
autéonomo.

b) Calandrados:

- Maquinista de calandra, responsable de su puesta a punto y del
personal de la maquina.

c) Extrusion:

- Magquinista de extrusién que realiza los trabajos del grupo 3, pero
ademas es responsable del montaje y desmontaje de las boquillas, peines
o hileras de bogquillas, asi como de su verificacién y puesta en marcha
ejecutando dichas tareas de modo auténomo.

d) Otros trabajos:

- Trabajos de mezclado con dosificacion y correccidon de férmulas.

- Realizacién de pruebas de formulacién.

- Resolucion y correccidn de colores, sobre férmulas ya existentes.

Para el subsector del caucho:

- Calandrista responsable de calandra con cruzamientos de ejes y en
general de precision.



- Prensista responsable de prensas.

Para el subsector de las industrias farmacéuticas, zoosanitarias y
fitosanitarias:

a) Actividades de visita médica e informacién sobre productos vy
especialidades, tanto en consulta como en centros hospitalarios y oficinas
de farmacia, a través de la transmision de la informacién adecuada y de
acuerdo con instrucciones recibidas y con la programacion establecida.
Esta actividad conlleva la actualizacién permanente de la informacién a
transmitir.

b) Actividades de informacién, promocion y distribucién de productos
zoosanitarios a veterinarios, centros mayoristas, oficinas de farmacia,
asociaciones y cooperativas ganaderas, dentro de la zona geografica
asignada, de acuerdo con las instrucciones recibidas y la programacion
establecida. Esta actividad conlleva, por una parte la actualizacidon
permanente de la informacion a transmitir, asi como la responsabilidad del
depdsito a su cargo en el caso de que lo hubiere.

c) Actividades de produccidon que, ademas de lo previsto en el grupo
profesional 3, impliquen un nivel de polivalencia tal que requieran el
conocimiento completo de los diferentes puestos de una linea de
produccién, que permita la puesta en marcha de los servicios auxiliares y
la realizacién de ajustes previos necesarios en maquinas e instalaciones
logrando las condiciones adecuadas para la fabricacion, implicando el
control de los equipos de trabajo y la seguridad de la calidad del producto,
asumiendo ademas la responsabilidad del proceso pudiendo ser ayudado
por una o varias personas trabajadoras.

Grupo profesional 5. Criterios Generales.

Se incluyen en este grupo la realizacion de las funciones de integrar,
coordinar y supervisar la ejecucidon de varias tareas homogéneas con la
responsabilidad de ordenar el trabajo de un conjunto de colaboradores.



Incluye ademas la realizacion de tareas que, aun sin implicar
ordenacién de trabajo, tienen un contenido medio de actividad intelectual
y de relaciones humanas.

Formacion. Conocimientos equivalentes a los de Bachillerato
completados con experiencia profesional o con un Ciclo Formativo de
Grado Superior especifico de su funcion o Certificado de Profesionalidad
equivalente.

Ejemplos. En este grupo profesional se incluyen todas aquellas
actividades que, por analogia, son asimilables a las siguientes:

- Tareas que consisten en el ejercicio de mando directo al frente de un
conjunto de operarios de los denominados oficios clasicos (albaiileria,
carpinteria, pintura, electricidad, mecanica, etc.).

- Tareas administrativas y/o de traduccion con dominio de un idioma
extranjero.

- Programador/a de informatica.

- Tareas de contabilidad consistentes en reunir los elementos
suministrados por los/las ayudantes y confeccionar estados, balances,
costos, provisiones de tesoreria y otros trabajos andlogos, en base al plan
contable de la empresa.

- Tareas que impliquen la responsabilidad de la vigilancia y aplicacion
de los medios y medidas de seguridad.

- Tareas de confeccion y desarrollo de proyectos segun instrucciones.



- Responsabilidad de la supervisidén, segun especificaciones generales
recibidas, de la ejecucidn practica de las tareas de analisis en uno o varios
laboratorios.

- Actividades que impliquen la responsabilidad de un turno o de una
unidad de produccién que puedan ser secundadas por una o varias
personas trabajadoras del grupo profesional inferior.

- Vendedores/as especializados.

- Personal de laboratorio responsable del desarrollo de nuevas
féormulas para creacidon de colores y sistemas tintométricos. No se
consideran nuevas formulas los ajustes que se realizan sobre férmulas ya
existentes.

- Personas trabajadoras legalmente habilitadas para la prevencion,
extincion de incendios y salvamento en la empresa cuando desarrollen
exclusivamente dichas funciones y coordinen y supervisen al resto de
personas trabajadoras habilitadas para dichas tareas.

- Etcétera.

Para el subsector de las Industrias farmacéuticas, zoosanitarias,
fitosanitarias:

a) Actividades que consistan en la ordenacién de las tareas y puestos
de trabajo de una unidad funcional de produccion o envasado, con
vigilancia de instalaciones y seguimiento de procesos.

b) Los puestos que respondiendo a la definiciéon del apartado a) del
grupo profesional 4 de este subsector, sus funciones se referiran total o
parcialmente a productos cuya expedicion requiera prescripcion
facultativa.



Grupo profesional 6. Criterios generales.

Funciones que consisten en integrar, coordinar y supervisar la
ejecucidn de tareas heterogéneas con la responsabilidad de ordenar el
trabajo de un conjunto de colaboradores. Se incluye ademas la realizacion
de tareas complejas, pero homogéneas que, aun sin implicar mando,
exige un alto contenido intelectual, asi como aquéllas que consisten en
establecer o desarrollar programas o aplicar técnicas siguiendo
instrucciones generales.

Formacién. Conocimientos equivalentes a titulaciéon universitaria de
grado medio -a nivel de diplomatura o ingenieria técnica— completados
con un periodo de practicas o experiencia profesional.

Ejemplos. En este grupo profesional se incluyen todas aquellas
actividades que, por analogia, son asimilables a las siguientes:

- Realizacién de funciones técnicas a nivel académico medio, que
consisten en colaborar en trabajos de investigacidon, control de calidad,
estudios, vigilancia o control en procesos industriales o en servicios
profesionales o cientificos de asesoramiento.

- Analistas de aplicaciones de informatica.

- Responsabilidad de ordenar y supervisar la ejecucion de tareas de
produccién, mantenimiento, servicios o administracion o del conjunto de
todas ellas en una empresa de dimensiones reducidas.

- Responsabilidad de la ejecucion de tareas de una unidad de
produccién, mantenimiento o servicios o de las tareas que se desarrollan
en el conjunto de los mismos en una empresa de dimensiones reducidas.



- Responsabilidad de wuna unidad homogénea de caracter
administrativo o del conjunto de servicios administrativos de una empresa
cuya administracion no precise, por su dimensién de subdivisiones
organicas.

- Inspector/a o supervisor/a de la red de ventas.

- Etcétera.

Para el subsector de las Industrias farmacéuticas, zoosanitarias,
fitosanitarias:

a) Funciones profesionales de apoyo técnico-comercial.

b) Funciones de visita médica y promocién, con el requisito y
exigencias indicadas en el grupo profesional 5, apartado b), de este
subsector, que ademas incluyan la supervision y coordinacion de un
equipo de profesionales, con responsabilidad sobre los objetivos del
conjunto. Normalmente esta funcion conlleva la responsabilidad de
mantener actualizada la formacidn de su equipo.

c) Funciones de control, en todas sus actividades, a los comerciales
de productos zoosanitarios en una determinada zona geografica, con
apoyo a la gestibn comercial de los mismos, conllevando la
responsabilidad de mantener actualizada la formacién de sus
colaboradores.

Grupo profesional 7. Criterios generales.

Incluyen las funciones que consisten en la realizacién de actividades
complejas con objetivos definidos y con alto grado de exigencia en los
factores de autonomia y responsabilidad, dirigen normalmente un



conjunto de funciones que comportan una actividad técnica o profesional
especializada.

Formacién. Equivalente a titulacidon universitaria de grado superior -a
nivel de licenciado o ingeniero— completada con una dilatada experiencia
profesional.

Ejemplos. En este grupo profesional se incluyen todas aquellas
actividades que, por analogia son asimilables a las siguientes:

- Realizacién de funciones que impliquen tareas de investigacién o
control de trabajos con capacitacion para estudiar y resolver los
problemas que se plantean.

- Responsabilidad técnica de un laboratorio o del conjunto de varios
laboratorios de empresas de tipo medio.

— Supervisidon técnica de un proceso o seccién de fabricacion o de la
totalidad del proceso en empresas de tipo medio.

— Supervisidn técnica de un grupo de servicios o de la totalidad de los
mismos e incluso de todos los procesos técnicos en empresas de tipo
medio.

- Coordinacién, supervisiéon y ordenacién de trabajos administrativos
heterogéneos o del conjunto de actividades administrativas en empresas
de tipo medio.

- Responsabilidad sobre el conjunto de servicios de proceso de datos
en unidades de dimensiones medias.

- Analisis de sistemas de informatica.



- Funciones de direccion, coordinacién y control de la actividad
comercial, asi como del personal, de una zona o demarcacién comercial o
geografica, con responsabilidad por el cumplimiento de objetivos.

Para el subsector de las Industria farmacéuticas, zoosanitarias,
fitosanitarias:

a) Lanzamiento comercial y/o las descritas en el apartado anterior, de
los criterios generales, para puestos de trabajo del grupo organico
comercial de éste subsector.

Grupo profesional 8. Criterios generales.

Se incluyen en este grupo aquellos puestos que requieren un alto
grado de autonomia, conocimientos profesionales y responsabilidades que
se ejercen sobre uno o varios sectores de la empresa, partiendo de
directrices generales muy amplias, debiendo de dar cuenta de su gestion
a alguna de las personas incluidas en el grupo 0.

Formacion. Equiparable a titulacién de postgrado o doctorado o con
una dilatada experiencia profesional.

Ejemplos. En este grupo profesional se incluyen todas aquellas
actividades que, por analogia, son asimilables a las siguientes:

- Las funciones consistentes en planificacién, ordenacion y supervision
de los servicios.

- Las consistentes en ordenacidon y supervision de sistemas, procesos
y circuitos de trabajo.



- El desarrollo de tareas de gestidon y de investigacion a alto nivel con
la programacién, desarrollo y responsabilidad por los resultados.

- La responsabilidad del control, planificacion, programacion vy
desarrollo del conjunto de tareas de informatica.

- Etcétera.

Articulo 23. Modo de operar para la nueva clasificacion
profesional en aquellas empresas que no la hubieran efectuado
con anterioridad al presente convenio.

Debido a las implicaciones colectivas que tiene la nueva estructuracion
profesional, y por la necesidad de que exista el maximo acuerdo posible
en la aplicacién de esta nueva clasificacién, para aquellas empresas que
aun no la hayan efectuado, se establece el siguiente modo de operar:

A) La aplicacion de esta nueva clasificacion profesional se procedera a
negociar entre la empresa y los representantes de las personas
trabajadoras. En el supuesto de haber acuerdo, se estara a lo acordado.
De no haber acuerdo, las partes podran someterse a mediacidn o arbitraje
de la Comisién Mixta en los términos que establece el presente convenio.

B) Por otra parte, se podra consultar a instancia de cualquiera de las
partes a la Comisién Mixta para que emita el correspondiente dictamen
sobre la aplicacidn de esta nueva clasificacion profesional en la empresa,
que no tendra caracter vinculante, conforme a las siguientes exigencias:

b.1) Cuando la consulta afecte a mas de un 10% de la plantilla en
activo, solamente tras la correspondiente negociacidon interna entre
empresa y representantes de las personas trabajadoras podra acudirse al
procedimiento de consulta, debiendo enviarse junto con esta ultima el
acta de desacuerdo con indicacién, entre otras cuestiones, de la posicion
de las partes en cada uno de los puestos cuestionados y especial



referencia a la descripcion de las funciones sobre las que existe
discrepancia y su valoracion.

b.2) Donde no existan representantes de las personas trabajadoras,
éstos podran acudir directamente a la Comisién Mixta, presentando la
consulta a través de cualquiera de las organizaciones sindicales que la
integran.

b.3) En el supuesto de consultas individuales o que no afecten a mas
de un 10 por 100 de la plantilla en activo, deberad acreditarse ante la
Comision Mixta que, previamente a la consulta, se ha presentado por la
persona o0 personas trabajadoras afectadas la correspondiente
reclamacién a la Direccion de la empresa directamente o a través de los
representantes de las personas trabajadoras. Este requisito sera
igualmente exigible en el supuesto contemplado en la letra b.2) anterior.

C) Para resolver la mediacién propuesta, arbitraje, o responder a la
consulta formulada, las organizaciones empresariales y/o sindicales
representadas en la Comisién Mixta podran examinar en la empresa en
cuestion las caracteristicas de la actividad objeto de desacuerdo o
consulta.

Tras conocerse la interpretacion de la Comision Mixta, la Direccién de
la Empresa aplicard la nueva clasificacién profesional, quedando no
obstante abierta la via jurisdiccional pertinente para cualquier
reclamacién.

En cualquier caso, la negociacidn no presupone la necesidad de mutuo
acuerdo a nivel de empresa entre los representantes de las personas
trabajadoras y la Direccidn para el establecimiento de la nueva
clasificacion profesional, pues no se debe olvidar que en los conflictos
sobre clasificacién profesional sera la persona o personas trabajadoras
afectadas las que tendrian que aceptar o no su nueva clasificacidon
profesional.



D) Salvo pacto en contrario con los representantes de las personas
trabajadoras, o, de no existir éstos, acuerdo de la Comisién Mixta de su
ambito, las empresas en las que no se hubiera implantado el sistema de
Grupos Profesionales al entrar en vigor este convenio, no podran hacer
uso del porcentaje de reserva previsto en el articulo 33, excepto en la
cantidad necesaria para las nuevas antigliiedades calculada segun los
modulos del articulo 39 del convenio, poniéndolo, en todo caso, en
conocimiento de la Comision Mixta.

E) Garantia individual. Con el fin de impedir cualquier tipo de
discriminacion al producirse el cambio de un sistema a otro, a todos
aquellas personas trabajadoras que vinieran coyunturalmente
desempefiando puestos de inferior o superior valoracién, por necesidades
de la organizacién del trabajo, se les incluird en el mismo grupo
profesional en el que se incluya al resto de personas trabajadoras que
desempenan la funcion o funciones que aquéllos realizaban antes del
cambio coyuntural producido.

Articulo 24. Procedimiento de adecuacion de la clasificacion
profesional y modelo obligatorio de consultas.

Se examinara anualmente la adecuacién de la vigente clasificacién
profesional en la empresa a las modificaciones producidas como
consecuencia de la evolucién tecnoldgica o de organizacién del trabajo. En
el supuesto de desacuerdo entre la empresa y los representantes de las
personas trabajadoras, se procedera como se indica en el articulo
anterior.

Las consultas en relacion con la Clasificacion Profesional, emitidas a la
Comision Mixta, deberdn ajustarse al modelo que se adjunta en el anexo
1.

Seccidén segunda



Articulo 25.1 Movilidad funcional.

Podra llevarse a cabo una movilidad funcional en el interior de los
grupos profesionales por razones anejas a necesidades de la empresa,
cuando ello no implique cambio de residencia familiar para el afectado.
Ejerceran de limite para la misma los requisitos de idoneidad y aptitud
necesarios para el desempefno de las tareas que se encomienden a dicha
persona trabajadora, asi como el respeto a su dignidad.

A los efectos de este articulo, se entendera que existe la idoneidad
requerida cuando la capacidad para el desempefio de la nueva tarea se
desprenda de la anteriormente realizada o la persona trabajadora tenga el
nivel de formacidn o experiencia requerida para el desarrollo de la
prestacion laboral en el nuevo puesto de trabajo. De no producirse los
anteriores requisitos, debera la empresa dotar a la persona trabajadora
de la formacién antes referida.

A las personas trabajadoras objeto de tal movilidad les seran
garantizados sus derechos econdmicos y profesionales, de acuerdo con la

ley.

Los representantes de las personas trabajadoras, si los hubiere, podran
recabar informacién acerca de las decisiones adoptadas por la Direccion
de la Empresa en materia de movilidad funcional, asi como de la
justificacion y causa de las mismas, viniéndose obligadas las empresas a
facilitarla.

Articulo 25.2 Movilidad Funcional por decisiéon de la trabajadora
victima de violencia de género.

Con la finalidad de evitar la posibilidad de encontrase con su agresor,
la trabajadora victima de violencia de género que tenga reconocida esta
condicion y que efectle su prestacidon laboral fuera del centro de trabajo,
tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
grupo profesional, que la empresa tenga vacante en cualquiera de sus



centros de trabajo. En tales supuestos, la empresa estard obligada a
comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en dicho momento o
las que se pudieran producir en el futuro.

A efectos de la aplicacidon del presente articulo la condicion de victima
de violencia de género deberad estar acreditada, bien por los servicios
sociales de atencidn o servicios de salud, bien judicialmente, y ser
conocida de forma fehaciente por la direccidon de la empresa.

Articulo 26. Trabajos de distinto grupo profesional.

La empresa, cuando existan razones técnicas u organizativas que lo
justifiquen, podra destinar a las personas trabajadoras a realizar trabajos
de distinto grupo profesional al suyo, reintegrandose la persona
trabajadora a su antiguo puesto cuando cese la causa que motivé el
cambio.

Cuando se trate de un grupo superior, este cambio no podra ser de
duracion superior a ocho meses durante un ano, diez meses durante dos
anos o catorce meses durante tres anos salvo los casos de enfermedad,
accidente de trabajo, licencias, excedencia especial y otras causas
analogas, en cuyo caso se prolongaréa mientras subsistan las
circunstancias que la hayan motivado. Transcurridos los plazos indicados,
con las excepciones apuntadas, se cubrira el puesto mediante un nuevo
ingreso o ascenso en los términos contemplados, respectivamente, en los
articulos 12 y 19 del presente convenio colectivo. La retribucién, en tanto
se desempefa trabajo de Grupo Superior, serd la correspondiente al
mismo, es decir, SMG, Plus Convenio y demas conceptos retributivos del
grupo profesional o funcién, calculados con los criterios establecidos en el
articulo 29.4.

Cuando se trate de un grupo inferior, esta situacion no podra
prolongarse por periodo superior a cuatro meses ininterrumpidos. No
obstante, este plazo podra prolongarse si asi se acuerda expresamente
entre la empresa y los representantes de las personas trabajadoras en
base a razones excepcionales que lo justifiquen y con la prevision de



medidas para resolver el problema planteado. En todo caso, la persona
trabajadora conservara la retribucidn correspondiente a su Grupo de
origen, salvo que el cambio se produjera por peticion de la persona
trabajadora, en cuyo caso su salario se condicionaria seguin el nuevo
grupo profesional. En ningun caso, el cambio de Grupo podra implicar
menoscabo de la dignidad humana. Se evitara reiterar el trabajo de Grupo
inferior con la misma persona trabajadora.

En los casos de personas trabajadoras adscritas con caracter forzoso a
un grupo profesional inferior, por exceso de plantilla, deberan ser
reintegrados al Grupo de origen en cuanto existan vacantes de su grupo.

En todo caso, la empresa debera comunicar su decisién y las razones
de ésta a los representantes de las personas trabajadoras. En el supuesto
de que el desempefio de tareas de distinto grupo profesional se vaya a
prolongar por tiempo superior a quince dias de trabajo, la comunicacion a
los representantes de las personas trabajadoras y la persona trabajadora
afectada debera producirse con al menos tres dias de antelacidon, salvo
necesidades imprevistas.

Las personas trabajadoras remuneradas a destajo o primas que
supongan la percepcion de complementos especiales de retribucién, no
podran ser adscritos a otros trabajos de distinto régimen, salvo cuando
mediasen causas de fuerza mayor o las exigencias técnicas de la
explotacién lo requiriesen.

Seccion tercera

Articulo 27. Traslados.

Los traslados de personal que impliquen cambio de domicilio familiar
para la persona afectada podran efectuarse: por solicitud de la persona
interesada, por acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora,



cuando existan razones econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccién que lo justifiquen, y por permuta.

1. Cuando el traslado se efectle a solicitud de la persona interesada,
previa aceptacion de la empresa, éste carecera de derecho a
indemnizacion por los gastos que origine el cambio.

2. Cuando el traslado se realice por mutuo acuerdo entre la empresa
y la persona trabajadora se estara a las condiciones pactadas por escrito
entre ambas partes.

3. Cuando las necesidades del trabajo lo justifiquen, y previa
informacion a los representantes de las personas trabajadoras, podra la
empresa llevar a cabo el traslado, aunque no llegue a un acuerdo con la
persona trabajadora, siempre que se le garanticen al trasladado todos los
derechos que tuviese adquiridos, asi como cualesquiera otros que en el
futuro pudieran establecerse. En todo caso, salvo que en la empresa se
hubiera establecido por acuerdo genérico o especifico con los
representantes de las personas trabajadoras un sistema de compensacion
distinto, el trasladado percibird, previa justificacién, el importe de los
siguientes gastos: locomocién del interesado y sus familiares que
convivan con él, los de transporte de mobiliario, ropa y enseres, y una
indemnizacion en metalico igual a dos meses de salario real.

Notificada la decisién del traslado, si la persona trabajadora optase por
la rescision del contrato se estara a lo dispuesto en la Legislacidon vigente.

En los procesos de traslado tendran prioridad de permanencia en sus
puestos las personas trabajadoras con cargas familiares que se
encuentren ejerciendo algun derecho relacionado con la conciliacién de la
vida familiar, las personas trabajadoras mayores de 60 afios, las personas
con discapacidad, y las personas trabajadoras que ocuparan un puesto de
trabajo como consecuencia de lo previsto en el articulo 28.2 del presente
convenio.



Sin perjuicio de la ejecutividad del traslado, la persona trabajadora que
no habiendo optado por la extincibn de su contrato se muestre
disconforme con la decisién empresarial, podra impugnarla ante la
Jurisdiccién competente.

4. Las personas trabajadoras con destino en localidades distintas
pertenecientes a la misma empresa, nivel profesional, etc., podran
concertar la permuta de sus respectivos puestos, a reserva de lo que
aquella decida en cada caso, teniendo en cuenta las necesidades del
servicio, la aptitud de ambos permutantes para el nuevo destino y otras
circunstancias que sean dignas de apreciar.

Articulo 28.1 Traslado del centro de trabajo.

En el supuesto de que la empresa pretenda trasladar el centro a otra
localidad que exija cambios de residencia familiar, y sin perjuicio de las
disposiciones vigentes en esta materia, vendra obligada a comunicarlo al
personal con tres meses de antelacion con indicacién del nuevo
emplazamiento, salvo casos de fuerza mayor.

La persona trabajadora afectada tendra un plazo maximo de un mes
para aceptar o formular objeciones a la propuesta de traslado. En
cualquier caso, el personal tendra derecho a percibir las indemnizaciones
fijadas en el articulo anterior, salvo que en la empresa se hubiera
establecido por acuerdo con Ilos representantes de las personas
trabajadoras un sistema de compensacién distinto.

Si alguna persona trabajadora hubiese realizado gastos justificados con
motivo del traslado y éste no se llevara a efecto por la empresa, tendria
derecho a ser indemnizado en los perjuicios ocasionados.

En estos casos, empresa y representantes de las personas
trabajadoras podran acordar en cualquier momento la sustitucion del
periodo de consultas a que se refiere el articulo 40.2 del Estatuto de los



Trabajadores por la aplicacion de los procedimientos de mediacion o
arbitraje regulados en el capitulo XVI del presente convenio colectivo.

La intervencién como interlocutores ante la Direccién de la empresa en
el procedimiento de consultas se regira por lo dispuesto en el articulo
28.5 del presente convenio colectivo.

En los supuestos de ausencia de representacidon legal de las personas
trabajadoras en la empresa, ésta se entendera atribuida a los sindicatos
mas representativos y con legitimacién para formar parte de la Comisidn
Negociadora del presente convenio colectivo y salvo que las personas
trabajadoras decidiesen atribuir su representacién a una comisién
integrada por personas trabajadoras de la propia empresa designada
conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4 del Estatuto de los
Trabajadores.

Articulo 28.2 Movilidad geografica de las personas trabajadoras
victimas de violencia de género, victimas de violencia sexual,
victimas de terrorismo o con discapacidad.

Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de
violencia de género, de victimas de violencia sexual o de victimas del
terrorismo que se vean obligados a abandonar el puesto de trabajo en la
localidad en la que venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional,
gue la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros.

En tales supuestos, la empresa estard obligada a comunicar a las
personas trabajadoras las vacantes existentes en dicho momento o las
gue se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion
inicial de 6 meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacién de



reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaban las personas
trabajadoras.

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran optar entre
el regreso a su puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En
este Ultimo caso, decaera la mencionada obligacién de reserva.

A efectos de la aplicacidon del presente articulo la condicién de victima
de violencia de género debera estar acreditada, bien por los servicios
sociales de atencion o servicios de salud, bien judicialmente, y ser
conocida de forma fehaciente por la direccién de la empresa. En el caso
de victimas de terrorismo la condicidn debera estar acreditada mediante
el correspondiente certificado emitido por el Ministerio de Interior.

Asi mismo, para hacer efectivo su derecho de proteccion a la salud, las
personas trabajadoras con discapacidad que acrediten la necesidad de
recibir fuera de su localidad un tratamiento de habilitacidn o rehabilitacidon
médico-funcional o atencion, tratamiento u orientacidn psicologica
relacionado con su discapacidad, tendran derecho preferente a ocupar
otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, que la empresa
tuviera vacante en otro de sus centros de trabajo en una localidad en que
sea mas accesible dicho tratamiento, en los términos y condiciones
establecidos en el apartado anterior para las trabajadoras victimas de
violencia de género, de victimas de violencia sexual y para las victimas
del terrorismo.

Todo ello de conformidad con lo dispuesto en el articulo 40, apartados
4 y 5 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 28.3 Movilidad geografica por reagrupamiento familiar.

Si por traslado uno de los cényuges cambia de residencia, el otro, si
fuera persona trabajadora de la misma empresa, tendra derecho
preferente a ocupar las vacantes que puedan producirse en el nuevo
centro de trabajo al que ha sido destinado su cényuge siempre que asi lo



solicite expresamente y exista vacante en igual o similar puesto de
trabajo que el que viniera desarrollando.

Articulo 28.4. Desplazamientos y dietas.

Las personas trabajadoras que por necesidad de la empresa tengan
que efectuar viajes o desplazamientos a poblaciones distintas de aquellas
en que radique su centro de trabajo percibiran una dieta por los importes
que se indican en la siguiente tabla para cada afio de vigencia del
convenio en funcidon de si realizan una comida fuera y pernoctan en su
domicilio; si realizan las dos comidas fuera, pernoctando en su domicilio,
o si, ademas de realizar las dos comidas principales fuera, pernoctan
fuera de su domicilio. Dichas dietas se devengaran integramente el dia de
salida.

Aiho 2024

Euros/dia

Realizando una comida fuera. 25,75



Realizando dos comidas fuera. 51,41

Realizando dos comidas fuera y pernoctando fuera del 153,70
domicilio.
Kilometraje por utilizacién de vehiculo propio. 0,467

Correran los gastos de locomocidn a cargo de la empresa, la cual
establecerda el medio de transporte mas adecuado. Asimismo, las
personas trabajadoras justificardn con posterioridad el importe de los
gastos realizados.

Cuando los medios de locomocién, costeados por la empresa, y la
distribucién del horario permitan a la persona trabajadora hacer las
comidas en su domicilio, no tendran derecho a percibo de dieta.

Cuando para los desplazamientos la persona trabajadora utilice su
propio vehiculo se establecerda, previo acuerdo entre la empresa y la
persona trabajadora, una cantidad por kildmetro, para cuyo calculo se
tendra en cuenta el coste de los factores que conforman el mantenimiento
del vehiculo, amortizacidn, seguro de accidente, etc., teniéndose en
cuenta lo que al respecto establezcan las revistas especializadas en la
materia, sin que en ningun caso dicha cantidad por kildmetro pueda estar
por debajo de lo indicado en la anterior tabla.



A las cuantias de dietas y kilometraje les sera de aplicacién la revisidon
salarial que pueda proceder en base al articulo 38.A) del presente
convenio colectivo para el afio 2024. Asi mismo, en los anos 2025 y 2026
les resultara de aplicacion los incrementos y revisiones establecidos,
respectivamente, en los articulos 33.11 y 38.B) y Q).

Estas cantidades no se aplicaran en el supuesto de que, por acuerdo
expreso o tacito, exista en la empresa un sistema de compensacién de los
gastos de viaje y desplazamiento efectivamente satisfechos por las
personas trabajadoras, previa justificacion de estos.

Seccion cuarta

Articulo 28.5 Modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo.

En cuanto al régimen, procedimiento, derechos de consulta de los
representantes de las personas trabajadoras y efectos de las
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo tanto
individuales como colectivas se estara a lo dispuesto en el articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores.

En desarrollo de lo prevenido en el articulo 41.4 del Estatuto de los
Trabajadores, el procedimiento a seguir para la modificaciéon de las
condiciones colectivas sera el siguiente:

Al inicio del periodo de consultas, de duracién no superior a quince
dias, la empresa entregara a la representacion de las personas
trabajadoras por escrito la informacién que justifique la medida, los
objetivos que se pretenden cubrir, la incidencia de la medida en la marcha
de la empresa y/o en el empleo, asi como en relacion a las medidas
necesarias para atenuar las consecuencias sobre las personas afectadas y
evaluando de manera especifica los riesgos laborales que puedan



ocasionar las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo que
se pretenden implantar.

Mediante mutuo acuerdo podra ampliarse el periodo de consultas hasta
un maximo de treinta dias.

Asi mismo, las partes podran en cualquier momento sustituir mediante
acuerdo el periodo de consultas a que hace referencia el articulo 41.4 del
Estatuto de los Trabajadores por la mediacidon y/o arbitraje de la Comisidn
Mixta del presente convenio en los términos contemplados, para cada
caso, en los articulos 104, 105 y 106 del presente convenio y que debera
desarrollarse dentro del plazo maximo senalado para dicho periodo.

El acuerdo que en su caso se alcance detallara los sistemas de
informacidn hacia la representacién de las personas trabajadoras en
referencia a la efectiva puesta en marcha de la medida, asi como el nivel
de cumplimiento de los objetivos establecidos.

En caso de desacuerdo, las partes deberan solicitar la mediacién o, en
su caso, el arbitraje de la Comision Mixta en los términos indicados en los
articulos 103 y siguientes del presente convenio.

No obstante, en los supuestos de modificacion sustancial de
condiciones de trabajo que afecten a las condiciones reconocidas a las
personas trabajadoras en el contrato de trabajo, en acuerdos o pactos
colectivos o disfrutadas por éstos en virtud de una decision unilateral de
la empresa de efectos colectivos, la aplicacion de los procedimientos de
mediacidn y arbitraje a que se refiere el parrafo anterior no interrumpird
la aplicacion de las posibles modificaciones ordenadas por la Direccién de
la empresa una vez agotado el periodo de consultas.

En el supuesto de implantarse finalmente dichas modificaciones se
informara previamente a los afectados de los posibles nuevos riesgos y se
realizardn asimismo las adaptaciones que procedan en el plan de
prevencion de riesgos laborales.



La intervencién como interlocutores ante la Direccién de la empresa en
el procedimiento de consultas correspondera a las secciones sindicales
cuando éstas asi lo acuerden, siempre que tengan la representacion
mayoritaria en los comités de empresa o entre los delegados de personal
de los centros de trabajo afectados, en cuyo caso representaran a todos
las personas trabajadoras de los centros afectados.

En los supuestos de ausencia de representacion legal de las personas
trabajadoras en la empresa, ésta se entendera atribuida a los sindicatos
mas representativos y con legitimacién para formar parte de la Comisidn
Negociadora del presente convenio colectivo y salvo que las personas
trabajadoras decidiesen atribuir su representacion a una comisidn
integrada por personas trabajadoras de la propia empresa designada
conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4 del Estatuto de los
Trabajadores. En éste ultimo caso la comision designada debera notificar
a la Comisidén Mixta prevista en el articulo 95 del presente convenio, las
personas trabajadoras designadas.

Por otro lado, se tendran en cuenta las particularidades previstas en la
letra b) del articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores para cuando el
procedimiento afecta a varios centros de trabajo y algunos de ellos si
disponen de representacién legal de las personas trabajadoras.

No seran posibles las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo individuales o colectivas que contravengan la regulacién de
condiciones recogidas en este convenio y/o desarrolladas en acuerdos
colectivos o pactos de articulacion cuya finalidad sea garantizar el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y no
discriminacion por razén de sexo, o cuando supongan un menoscabo de la
dignidad.

La modificacion y/o inaplicacion de las condiciones de trabajo
establecidas en el presente convenio colectivo debera realizarse conforme
lo establecido en su articulo 35.

CAPITULO V



Politica salarial

Articulo 29. Sistema retributivo.

29.1 Estructura salarial.

Las retribuciones del personal comprendido en este convenio estaran
constituidas por el salario base y los complementos del mismo.

En este sentido, el salario base serd el SMG de cada grupo profesional
y es de obligado cumplimiento para las empresas.

Las cantidades que excedan de dicho SMG, si las hubiere, seran Plus
Convenio hasta un limite, salvo pacto en contrario, del 35 por 100 del
SMG correspondiente, de modo que el Plus Convenio exprese conceptos
de retribucion general para todas las personas trabajadoras de un mismo
grupo profesional.

Cualquier cantidad que se perciba en jornada ordinaria y a actividad
normal, distinta a estos dos conceptos (SMG y Plus Convenio) y a los
pluses de antigiedad, turnicidad, nocturnidad, plus festivos,
complementos de puesto de trabajo (incluidos los pluses de peligrosidad y
toxicidad hasta su extincion segun senala el articulo 40.° del presente
convenio), constituird el complemento personal de la persona trabajadora,
integrante a todos los efectos de la Masa Salarial.

No se podra establecer un complemento personal mientras no se agote
el Plus Convenio hasta el mencionado tope. Alcanzar el mencionado Plus
Convenio de cada grupo profesional sera objetivo preferente de la parte
de la reserva de la Masa Salarial destinada al ajuste de abanicos
salariales.



De la aplicacion de todo ello en el marco del articulo 33.III se levantara
la correspondiente acta. En todo caso, el SMG no servira como referencia
para el calculo de la antigliedad y otros pluses.

Los Complementos de Puesto de Trabajo que se vengan abonando por
las empresas se seguiran percibiendo con los incrementos
correspondientes, cuando y mientras se den las circunstancias que los
motivaron, por lo que no se consolidaran cuando a la persona trabajadora
se le asignen, en funcién de una correcta aplicacion de la movilidad,
tareas que no lleven aparejado dicho complemento, retornando el
montante del mismo a la MSB y siendo distribuida con los mismos
criterios que el resto del incremento.

En aplicacion de la estructura salarial aqui regulada, las
denominaciones actuales existentes en las empresas para los diversos
conceptos salariales que se vengan abonando a las personas trabajadoras
deberan ajustarse a lo aqui pactado.

La plena integracién establecida en el apartado siguiente (29.2)
expresa una mayor cualificacion de la plantilla y por tanto su mayor
eficiencia, por lo que el coste que de ello deriva sera asumido
directamente por la empresa y aplicado en el mismo momento en que se
den las circunstancias previstas en dicho apartado.

29.2 Salario de las personas trabajadoras de nuevo ingreso.

Las personas trabajadoras de nuevo ingreso deberan percibir el SMG
de su grupo profesional, y el Plus Convenio, si lo hubiere, en la cuantia
existente en cada empresa, siempre y cuando las condiciones del puesto
de trabajo efectivamente desempenado impliguen una homogeneidad de
funciones y tareas respecto de las personas trabajadoras ya contratadas.
Es decir, que para que las personas trabajadoras de nuevo ingreso
perciban el Plus Convenio al que se hace referencia en el apartado
anterior, es requisito imprescindible que se produzca su plena integracién
en el grupo profesional al que pertenezcan.



Cuando no se hubiera aun alcanzado el Plus Convenio de Grupo para
todas las personas trabajadoras del mismo, se le abonara el menor de los
Plus Convenio que se estén abonando para la misma o similar funcion, o,
de no existir ésta, del mismo grupo profesional.

El tiempo de trabajo necesario para que se produzca la plena
integracion en el grupo profesional podra variar en funcién de los puestos
o funciones a cubrir y, salvo acuerdo a nivel de empresa con los
representantes de las personas trabajadoras en la misma que contemple
unos plazos diferentes, estos no podran exceder de los fijados en la
siguiente escala:

Grupos profesionales 8 y 7, dieciocho meses.

Grupos profesionales 6 y 5, quince meses.

Grupos profesionales 4 y 3, doce meses.

Grupo profesional 2, tres meses.

Grupo profesional 1, quince dias.

A tales efectos se computara el tiempo de trabajo de las personas que
hubieran estado trabajando en la misma empresa con cualquier
modalidad contractual y en la misma o analoga funcién o puesto de
trabajo durante los dos afos anteriores.

Transcurridos los plazos aqui sefialados, o los pactados en el ambito de
cada empresa, se entendera que se ha producido la plena integracion de
la persona trabajadora en su grupo profesional con los efectos salariales
plenos de la funcion o del puesto de trabajo.



Cuando la persona trabajadora tenga reconocida la plena integracién
en la funcién que va a desarrollar desde el primer dia, asi como cuando
ésta se produzca con anterioridad a los plazos antes sefalados, se
reconoceran desde ese mismo momento, en ambos casos, los efectos
salariales previstos en el parrafo primero del presente articulo.

29.3 Salario de las personas trabajadoras de empresas de trabajo
temporal.

En virtud de la Ley 29/1999 y 14/1994, asi como del vigente Convenio
Estatal de ETT, las empresas quimicas que en calidad de usuarias ocupen
a personas trabajadoras de ETT se obligan a que el contrato de puesta a
disposicidon garantice lo sefialado en dichas normas en el sentido de que
estas personas trabajadoras percibiran las mismas retribuciones que las
personas trabajadoras de la empresa quimica que realicen funciones
idénticas o similares, excluidos los complementos personales.

De conformidad con la estructura salarial establecida en el presente
convenio colectivo tienen la consideracion de retribuciones objetivas y no
estrictamente personales el Salario Minimo Garantizado, el Plus Convenio
cuando se haya configurado como de grupo profesional, o resulte de la
actividad desempefada y no sea estrictamente personal, asi como los
complementos, pluses o incentivos referidos al puesto de trabajo y a la
calidad o cantidad y realizacidon del mismo, etc.

En el supuesto de que se hubiese constituido en la empresa un Plus
Convenio de grupo profesional igual para todas las personas trabajadoras
del mismo, o exista ya un Plus Convenio para las personas trabajadoras
que realizan la actividad asignada, habra de tenerse en cuenta igualmente
lo previsto en el apartado 29.2 anterior.

Cuando no se hubiera aun alcanzado el Plus Convenio de grupo para
todas las personas trabajadoras del mismo o no se haya alcanzado un
mismo Plus Convenio para las personas trabajadoras que realizan la
actividad asignada, a la persona trabajadora de ETT le correspondera el



menor de los Plus Convenio que se estén abonando para la misma o
similar funcion, o, de no existir ésta, del mismo grupo profesional.

29.4 Garantia salarial en los supuestos de ascensos, promocién o
reconocimiento de un grupo profesional superior.

Cuando al trabajador se le reconozca un grupo profesional superior
como consecuencia de un ascenso, promocion o reclasificacion se le
abonara el salario base (SMG), el Plus Convenio de Grupo, si se hubiere
alcanzado para todas las personas trabajadoras del mismo grupo
profesional, y demas conceptos retributivos del grupo profesional. Para
alcanzar las retribuciones fijas del nuevo grupo profesional solo seran
absorbibles los Complementos Personales que no hayan sido resultado de
acuerdo colectivo en el seno de la empresa o que no tuvieran la
consideracién de no absorbibles, todo ello, salvo pacto en contrario.

Cuando no se hubiera aun alcanzado el Plus Convenio de grupo para
todas las personas trabajadoras del mismo, se le abonara el menor de los
Plus Convenio que se estén abonando para la misma o similar funcion, o,
de no existir ésta, del mismo grupo profesional.

Articulo 30. Pago de salarios.

El pago de salarios se realizara puntual y documentalmente en la fecha
y lugar convenidos o conforme a los usos y costumbres. Cuando se opte
por efectuar el pago mediante transferencia bancaria, deberad asegurarse
que el abono en cuenta corriente o libreta de la persona trabajadora se
produzca en la fecha habitual de pago.

La documentacion del salario se realizard mediante la entrega a la
persona trabajadora del recibo individual y justificativo del mismo
recogido en el anexo II del presente convenio colectivo, debidamente
firmado y sellado por la empresa. Se entendera también efectuada la
entrega del recibo de salarios cuando se proceda a su envio a las
personas trabajadoras mediante sistemas informaticos a los que éstos



tengan acceso y que permitan su impresidon con el correspondiente sello y
firma de la empresa.

Respetando los posibles sistemas existentes o los acuerdos que se
puedan alcanzar en el seno de las empresas con los representantes de las
personas trabajadoras, la distribucion del salario se hard en doce
mensualidades mas dos pagas extraordinarias que se abonaran como
fecha limite el quince de julio la de Verano y el quince de diciembre la de
Navidad.

En cuanto al pago de anticipos a cuenta del trabajo ya realizado se
reconoce a la persona trabajadora el derecho a percibirlos antes de que
llegue el dia sefalado para el pago.

Articulo 31. Salario minimo garantizado (SMG).

Por el presente acuerdo se asigna a las personas trabajadoras, en
jornada completa, el salario minimo garantizado anual de 19.145,50
euros brutos para el ano 2024.

El SMG estard compuesto exclusivamente por la totalidad de los
conceptos retributivos a percibir por las personas trabajadoras de cada
empresa, en actividad normal o habitual en trabajos no medidos.

No se incluyen en el SMG los siguientes conceptos:

Antigliedad, plus de turnicidad, nocturnidad, plus de festivos,
complementos de puesto de trabajo (incluidos los pluses de peligrosidad y
toxicidad hasta su extincion segun senala el articulo 40 del presente
convenio), comisiones de venta e incentivos, salvo que ese incentivo
consista en un concepto fijo que se perciba por las personas trabajadoras
a actividad normal o habitual en trabajos no medidos.



A los SMG correspondientes al afio 2024 les sera de aplicacién lo
dispuesto en el articulo 38.A) del convenio colectivo. Asi mismo, en los
anos 2025 y 2026 les resultard de aplicacion los incrementos y revisiones
establecidos, respectivamente, en los articulos 33.11 y 38.B) y C) para los
afnos 2025 y 2026.

Con independencia de lo anteriormente expuesto, el régimen
retributivo de los contratos para la formacion en alternancia y formacion
para la obtencién de la practica profesional adecuada al nivel de estudios
sera el que se especifica, respectivamente, en los articulos 14.1.3 vy
14.1.4 del presente convenio colectivo.

Articulo 32. Tabla de Salarios Minimos Garantizados por grupo
profesional.

Tabla de salarios minimos anuales en cada grupo profesional:

Aio 2024

Euros



Grupo

Grupo

Grupo

Grupo

Grupo
5

19.145,5
0

20.485,6
8

22.208,7
9

24.697,7
2

28.143,0
6



Grupo | 32.930,3
6 1

Grupo | 40.014,0
7 9

Grupo | 50.735,5
8 6

Articulo 33. Incrementos salariales.

I. Modelo de referencia salarial. Las organizaciones signatarias del
presente convenio colectivo han optado, tras la experiencia de los ultimos
anos, por referir los aumentos salariales pactados a la MSB de las
empresas. Se pretende asi generalizar el ambito de obligar del presente
convenio colectivo, facilitando la adhesién de aquellas empresas que en la
actualidad se hallaran vinculadas por convenios de su propio nivel, todo
ello sin quiebra al respecto del principio de autonomia y libertad de las
partes.

1. Se considera MSB la formada por los conceptos siguientes, con las
aclaraciones que se incluyen a continuacion:



1.1 Retribuciones salariales brutas.

Nota A:

Salario base.

Plus Convenio.

Complemento Personal.

Antigluedad.

Beneficios y pluses.

Incentivos.

Complementos y primas.

Pagas extraordinarias.

Complemento de Puesto de Trabajo.

Comisiones.

Horas Extraordinarias.

1.2 Otros conceptos econémicos.



Nota B:

Dietas.

Compensaciones trabajo distancia.

Premios y prestaciones especiales.

Becas.

Cuantias asignadas a formacion profesional.

Subvenciones a comedores.

Viviendas.

Otros beneficios sociales no retributivos.

Notas:

A) Estos conceptos estaran referidos a todas las personas
trabajadoras y personal que perciba algin devengo de la empresa,
exceptuando solamente al personal comprendido en el grupo profesional
numero 0. No se descontara nada en caso de haber existido huelga o
cualquier tipo de suspensién de los contratos de trabajo, incorporandose,
en tal caso, las cantidades tedricas dejadas de percibir por las personas
trabajadoras.

B) Comprende Ilos conceptos no estrictamente salariales que
constituyen un elemento de coste atribuible al factor trabajo.



C) No se incluiran en los datos sobre la Masa salarial facilitados por la
empresa los correspondientes al Grupo 0, por lo que los datos de éste no
intervendran en el procedimiento previsto para la aplicacion de los
incrementos sobre la Masa Salarial y su distribucién. No obstante las
retribuciones del Grupo 0 apareceran en los registros salariales que las
empresas deben elaborar de conformidad con la legislacidén vigente.

2. Una vez calculada la MSB a tenor de los factores y conceptos antes
enumerados, las empresas detraeran del montante total las cantidades
gue correspondan a las masas siguientes:

2.1 Las masas que correspondan a cantidades y conceptos sometidos
a la propia evolucidon natural de su coste y administrados por la propia
empresa, tales como:

a) Complementos salariales en especie, de manutencién, alojamiento,
casa, habitacion y cualesquiera otros suministros.

b) Los de caracter asistencial y social empresarial, tales como
formacién profesional, cultural, deportiva, recreativa, economatos,
comedores, ayuda familiar, guarderias, transportes, etc.

Estas exclusiones no se realizaran en el supuesto de que las personas
trabajadoras perciban cantidades a tanto alzado por estos conceptos, en
cuyo caso se aumentaran las correspondientes partidas, que iran a
incrementar sus importes o se repartiran con el resto del aumento.

2.2 Las masas que correspondan a dietas, horas extraordinarias y
comisiones de ventas. Las empresas, junto con los representantes de las
personas trabajadoras, determinaran en este caso el régimen salarial al
que han de ajustarse como cantidades globales excluidas de la Masa
Salarial Bruta y que, como tales, podran tener un tratamiento salarial
diferente del resto de conceptos que si forman parte de la misma.



2.3 Las masas que correspondan a premios y prestaciones especiales
abonados de una sola vez.

2.4 Las masas que correspondan horas de formacion abonadas al
amparo de lo dispuesto en el articulo 89, letra d), del presente convenio
colectivo.

II. Incrementos:

II.a) Incremento. Afio 2024.

Como consecuencia de la aplicacion de la cldusula de garantia salarial
pactada en el articulo 38 del XX Convenio General de la Industria
Quimica, el incremento salarial pactado para el ano 2024 se aplicara
sobre la MSB calculada a 1 de enero de 2024.

Asi, una vez depurado el concepto MSB a 1 de enero de 2024, de
acuerdo con los epigrafes 2.1 y 2.2 del apartado I, se procedera a
incrementar ésta en el 3%, con efectos desde el 1 de enero de 2024,
segun disposicion adicional segunda.

II.b) Incremento. Afio 2025.

Una vez depurado el concepto MSB calculada a 31 de diciembre de
2024, de acuerdo con los epigrafes 2.1 y 2.2 del apartado I, se procedera
a incrementar ésta en el 3%, con efectos desde el 1 de enero de 2025,
segln disposicién adicional segunda.

II.c) Incremento. Afo 2026.

Una vez depurado el concepto MSB calculada a 31 de diciembre 2025,
de acuerdo con los epigrafes 2.1 y 2.2 del apartado I, se procedera a



incrementar ésta en el 3% con efectos desde el 1 de enero de 2026,
segun disposicion adicional segunda.

Los incrementos de la MSB de cada empresa se calcularan en
condiciones de homogeneidad respecto a los periodos objeto de
comparacion, tanto en lo que respecta a plantillas como a régimen
privativo de trabajo, a niveles de productividad, horas extraordinarias
efectuadas y otras condiciones laborales, computandose, en
consecuencia, por separado, las cantidades que correspondan a las
ampliaciones en tales conceptos, con exclusién de las detracciones
contempladas.

Al operar los incrementos salariales pactados sobre la MSB de cada
empresa no es posible la compensacién y/o absorcion de los mismos con
otros conceptos salariales, cualquiera que sea su denominacion.

Ademas, se llevarian a cabo las acciones siguientes:

1.0 Aplicacion de la reserva: En los afos 2024, 2025 y 2026 se
reservara un 20 % del incremento pactado para cada uno de los referidos
anos (esto es, un 0,6.% cada ano) para:

- Nuevas antigtiedades calculadas de acuerdo con el articulo 39.

- Complemento de puesto de trabajo.

- Ajuste de abanicos salariales dentro del mismo grupo profesional y
entre los distintos grupos profesionales.

En el reparto de esta reserva serian prioritarias las cantidades para
nuevas antigliedades, de cuyo importe, detallando el nimero de personas
afectadas y las cuantias por Grupos Profesionales, las empresas darian
cuenta a los representantes de las personas trabajadoras.



Los salarios minimos garantizados de los grupos profesionales que
figuran en el articulo 32, seran de obligado cumplimiento por las
empresas.

1.9 a) Complementos de puesto de trabajo.

Para la asignacion de este porcentaje de reserva, destinado a CPT, las
empresas que no tengan realizada una valoracion de puestos de trabajo,
deberdn establecerla previamente a fin de proceder a una mejor
distribucién de las cantidades destinadas a este concepto.

Del estudio de valoracién de puestos de trabajo, elaborado por la
empresa, los representantes de las personas trabajadoras emitiran
informe manifestando su conformidad o no con dicho estudio y sus
conclusiones. En caso de desacuerdo, y, salvo que en la empresa
estuviese establecido otro procedimiento, se aplicara la valoracion de
puestos de trabajo efectuada por la Direccion. No obstante, siempre se
podra utilizar el procedimiento de mediacién y arbitraje previsto en el
convenio.

De las cantidades que se destinardn a complemento de puesto de
trabajo, las empresas daran cuenta a los representantes de las personas
trabajadoras, tanto de la cuantia destinada a dicho complemento, como
de los criterios y motivaciones seguidos para determinar qué puestos de
trabajo son los afectados por dicho complemento, asi como las tareas,
funciones y demas caracteristicas del puesto de trabajo, con el fin de
delimitar el contenido del mismo.

A requerimiento de los representantes de las personas trabajadoras se
establecera la negociacién correspondiente, de la que se derivara la
consecucion o no de acuerdo. En este Ultimo caso se aplicara el CPT en la
forma y cuantia establecidas por la Direccién, pudiendo ejercer los
representantes de las personas trabajadoras las acciones legales que
estimen oportunas.



Al objeto de facilitar, en aquellas empresas que no tengan hecha una
valoracién de puesto de trabajo, la labor que supone definir los criterios
objetivos y motivaciones seguidos para determinar qué puestos de trabajo
son los afectados por dicho complemento, dada la obligatoriedad de su
valoracién previa a efectos de la aplicacién de la reserva pactada, se
enumeran entre otros, los siguientes:

- Desempeno de las tareas en distintas condiciones que las del resto
de puesto de trabajo de igual denominacién.

- Que, por la propia asignacién de tareas, las caracteristicas del
puesto en cuestidn sean realmente singulares.

- Que el puesto requiera una permanente puesta al dia de
conocimientos, métodos, sistemas, etc.

- Que el puesto en cuestién, por la complejidad de las tareas que tiene
asignadas, requiera para su cometido un grado de iniciativa y/o
responsabilidad superior a un puesto de trabajo similar dentro del grupo
profesional, siempre que esa mayor iniciativa y/o responsabilidad no
supusiera estar en un grupo profesional superior.

- Otras circunstancias que comporten una conceptuacion distinta del
trabajo corriente.

En cualquier caso, las cantidades fijadas con caracter individual al
citado complemento, como consecuencia de la asignacion de los citados
porcentajes, no podran superar nunca el 20 por 100 del SMG del grupo
profesional en el que esté encuadrado el puesto de trabajo que se
retribuye.

La asignacién de complementos de puesto de trabajo no significara, en
ningun caso, desvirtuar la nueva clasificacion profesional.



La empresa entregara la informacion de los CPT para cada puesto de
trabajo o funcidn y su propuesta para aplicar una parte de la Reserva a
los mismos.

1.9 b) Ajuste de abanicos salariales.

Las Empresas dardn cuenta a los representantes de las personas
trabajadoras, de las cantidades que se destinen a ajuste de abanicos
salariales, tanto de la cuantia destinada a tal efecto como de los criterios
y motivaciones seguidos para determinar quiénes son los afectados por el
mismo.

Una vez que la Direccién de la empresa ponga en conocimiento de los
representantes de las personas trabajadoras tanto la cuantia destinada al
ajuste de abanicos salariales como los criterios y motivaciones seguidos
para determinarlos, a requerimiento de los representantes de las
personas trabajadoras se establecera la negociacidon correspondiente.

De esta negociacién se derivara la consecucién o no de acuerdo, y en
este Ultimo caso, se aplicara el Ajuste de Abanicos Salariales en la forma
y cuantia establecidos por la Direccién, pudiendo ejercer los
representantes de las personas trabajadoras las acciones legales que
estimen oportunas.

En cualquier caso, las cantidades destinadas a Ajuste de abanicos
salariales no podra superar nunca, a nivel individual, el 20 por 100 del
SMG del grupo profesional en el que esté encuadrada la persona o
personas trabajadoras afectadas.

Por otra parte, el ajuste de abanicos salariales, debera aplicarse con
criterios de generalidad a colectivos de personas trabajadoras que, dentro
de un grupo profesional, tengan el mismo nivel salarial.



La asignacion de cantidades de ajuste de abanicos salariales no
significara, en ningun caso, desvirtuar la nueva clasificacion profesional.

No obstante, las cantidades sobrantes, si las hubiere, se repartiran
entre las personas trabajadoras en el plazo maximo de tres meses desde
la entrada en vigor del presente convenio.

Se tendra en cuenta lo indicado en el articulo 29.

La empresa entregarda informacién de los salarios de los Grupos
Profesionales en los que se aplique el ajuste de abanicos y su propuesta
al respecto.

2.9 Aplicacion del Incremento una vez deducida la reserva: En los
anos 2024, 2025 y 2026 las empresas utilizaran el 2,4 por 100 de la MSB
depurada y homogeneizada para incrementar de manera directamente
proporcional, con efectos 1 de enero de cada ano, el salario total,
exceptuando antigliedad y Complemento de Puesto de Trabajo de cada
persona trabajadora percibido a actividad normal en razén de la funcién o
puesto de trabajo que desemperie en la empresa.

El resultado de dividir el salario total anual que percibe cada persona
trabajadora por el numero de horas/aino establecido en el presente
convenio colectivo como jornada maxima anual, constituira el salario/hora
total (SHT). En todo caso, el divisor serd el numero de horas/afo
existente en la empresa en cuestion o que deba realizar la persona
trabajadora afectada, si fuera menor de la jornada maxima anual
pactada.

III. Calendario de ejecucién y forma de entregar la MSB:

Tras la entrada en vigor del presente convenio, las empresas realizaran
el calculo de su masa salarial bruta en el plazo de quince dias a partir de
su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado» o, en cualquier caso, a los



treinta dias de la firma del presente convenio. En reunién convocada al
efecto por la Direccion, la empresa hara entrega a los representantes de
las personas trabajadoras de informacidon escrita dando por grupo
profesional el nUmero de personas trabajadoras del mismo y el desglose
sefialado en los puntos 1.1.1 a I.1.2, asi como, en su caso, el reparto
resultante de haber efectuado las operaciones resefiadas en los apartados
anteriores, de todo lo cual la empresa entregara la documentacién
correspondiente a la representacion de las personas trabajadoras. En este
ultimo caso los representantes de las personas trabajadoras examinaran
la propuesta de la empresa y, tras la negociacion correspondiente y de
ajustarse la misma a lo pactado, daran su conformidad.

La informacién indicada en el parrafo anterior se dara desglosada por
sexos y de todas las modalidades contractuales, incluidas las personas
trabajadoras contratadas a tiempo parcial, en alta el 31 de diciembre, y
se calculara como si hubieran estado trabajando el afio completo en las
condiciones del 31 de diciembre del afo anterior, de modo que el
resultado de aplicar sobre las mismas, en su caso, el incremento sefalado
en el 33.11.b) indicara las retribuciones a 1 de enero.

En el ano 2024, la masa salarial bruta a tener en cuenta para la
aplicacion del incremento pactado en dicho afio sera la de 1 de enero de
2024, por lo que la informacion sefalada en el parrafo anterior ira
referida a la indicada fecha.

Cuando el numero de personas trabajadoras de un mismo grupo
profesional sea igual o inferior a cuatro, con independencia del sexo,
podra facilitarse la informacion de dicho Grupo junto con el
correspondiente al inmediatamente inferior o superior.

De todo ello y sus resultados se levantara la correspondiente Acta que
incluird la distribucion pactada del incremento, o, en el supuesto de
desacuerdo, la propuesta de la direccion de la empresa y la de los
representantes de las personas trabajadoras.



En aquellas empresas donde la legislacion no permita elecciones
sindicales, de los datos y calculos anteriores se dard cuenta a las
personas trabajadoras exponiéndolo en el tablén de anuncios.

En las empresas con varios centros de trabajo, salvo acuerdo en
contrario con los representantes de las personas trabajadoras, expreso o
tacito, que prevea el desglose por centro, la informacion de la Masa
Salarial Bruta que debe entregarse a los representantes de las personas
trabajadoras se referira al conjunto de toda la empresa.

IV. Mediacién y arbitraje:

En el supuesto de discrepancias en la aplicacion del presente articulo,
deberd acudirse, como via previa a la accidn jurisdiccional, a la utilizacion
de los mecanismos de mediacién y arbitraje previstos en los articulos 103
y siguientes.

Articulo 34. Retribuciones variables en funcion de objetivos y
resultados.

Las empresas, de forma voluntaria, podran implantar un sistema de
retribucién variable individual adicional a los incrementos pactados en
funcion de la consecucién de objetivos que deberan ser medibles,
cuantificables y alcanzables. Este sistema, asi como cualquier
modificacion del mismo, debera previamente ser sometido a informacion
y consulta a los representantes de las personas trabajadoras. Su
implantacidn requiere en todo caso que en la empresa se haya establecido
ya la estructura salarial indicada en el articulo 29.1.

En el supuesto de que el salario variable sea configurado por la
empresa en base a objetivos de caracter colectivo y no individuales el
tramite de informacion y consulta al que se refiere el parrafo anterior de
este articulo, debera ser sustituido por el de negociacién y, en todo caso,
acuerdo con los representantes de las personas trabajadoras, pudiendo



acudirse en caso de desacuerdo a los procedimientos de mediacion y
arbitraje regulados en el capitulo XVI del presente convenio.

Su objetivo es conseguir la participacion de las personas trabajadoras
en los resultados de la empresa obtenidos por la consecucién de objetivos
establecidos en diferentes o6rdenes (resultados econdmicos, de
produccion, de mercado, de calidad, de seguridad, incluido el indice de
accidentes de trabajo, de registros medioambientales, etcétera).

Estos objetivos colectivos deberan igualmente ser medibles,
cuantificables y alcanzables, concretandose ademas, el método para su
seguimiento regular por parte de los representantes de las personas
trabajadoras.

Las cuantias destinadas a estos salarios variables se estableceran
anualmente en funcién de unos objetivos definidos.

Estas retribuciones variables, ya sean de caracter individual o
colectivo, no formaran parte de la Masa Salarial Bruta del articulo 33.II.
En todos los casos las empresas deberan informar anualmente a los
representantes de las personas trabajadoras, cuando se haga entrega de
la MSB, del importe que se ha destinado a estas retribuciones variables, y
su distribucion por Grupos Profesionales y numero de personas
trabajadoras de cada Grupo afectados por la misma.

A efectos de la interpretacion del presente articulo, tendran caracter
individual o plural y no colectivo, las retribuciones variables en funcién de
objetivos y/o resultados de la empresa que se fijen individualmente a
cada persona trabajadora o aquellas que, fijadas para un grupo de
personas trabajadoras, ya sea por divisiéon, departamento o seccidn, su
percepcién o abono se hace depender de criterios individualizados como
por ejemplo, el cumplimiento de objetivos personales, el rendimiento
individual, el grado de responsabilidad individual en la consecucion de
objetivos individuales o colectivos, asi como la realizacion de funciones o
tareas asignadas a titulo individual; todo ello salvo aquellas a las que
pudiera corresponder un Complemento de Puesto de Trabajo o la



retribucién correspondiente a la realizacion de actividad de un grupo
profesional superior que tienen su propio tratamiento.

No tendran por consiguiente caracter plural, sino colectivo, las
retribuciones variables asignadas a un grupo de personas trabajadoras,
independientemente de su ndmero, cuando su percepcion depende
Unicamente de los objetivos fijados globalmente para el grupo en su
conjunto.

Articulo 35. Inaplicacion de las condiciones de trabajo reguladas
en el presente convenio colectivo.

Con el objeto de contribuir al mantenimiento del empleo se podra
proceder, mediante acuerdo entre las partes y de conformidad con el
procedimiento establecido en el presente articulo y en el 82.3 del Estatuto
de los Trabajadores, a la inaplicacion de condiciones de trabajo reguladas
en el mismo.

Las materias objeto de posible inaplicacién, asi como las causas que la
justifican, seran las establecidas en el citado articulo 82.3 del Estatuto de
los Trabajadores.

El procedimiento lo iniciara la Direccién de la empresa, quien
comunicara por escrito el inicio del periodo de consultas a los
representantes de las personas trabajadoras y, simultdneamente, a la
Comisién Mixta del presente convenio colectivo. La comunicacion a la
Comision Mixta deberd ir acompafiada de la efectuada a los
representantes de las personas trabajadoras.

En el supuesto concreto de que la inaplicacion se refiera a los
porcentajes de incremento y/o revision salarial contemplados en los
articulos 33 y 38 del presente convenio colectivo, la comunicacién a los
representantes de las personas trabajadoras debera producirse en el
plazo de treinta dias naturales desde la publicacion del convenio en el
«Boletin Oficial del Estado».



En el supuesto de que las circunstancias econémicas concurran en el
momento de tener que aplicarse la clausula de revisiéon salarial
contemplada en el articulo 38 del presente convenio colectivo, las
empresas podran asi mismo descolgarse de dicha aplicacién con
independencia de que no lo hubiesen hecho respecto los incrementos
salariales de principios de afio contemplados en el articulo 33.

En estos casos de inaplicacién de los porcentajes de incremento y/o
revision salarial de los articulos 33 y 38 del presente convenio colectivo,
se trasladara a las partes la fijacién de los aumentos de salarios previo
desarrollo de un periodo de consultas en los términos contemplados en el
presente articulo asi como cumpliendo los demas requisitos y condiciones
sefaladas en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Por otro lado, en el supuesto de que el descuelgue se plantee en
relacion con los incrementos salariales de principios de afos
contemplados en el articulo 33 del presente convenio, las empresas
estardn o no sujetas a revisar los salarios durante el afio en curso de
acuerdo con lo que especificamente se acuerde entre la empresa y los
representantes de las personas trabajadoras en el seno de la misma,
debiéndose hacer constar tal decision en el documento que recoja los
acuerdos.

Lo establecido en los parrafos anteriores en relacién con la inaplicacién
de los porcentajes de incremento y/o revision salarial de los articulos 33 y
38 no obsta la posibilidad que tienen las empresas de acudir, en cualquier
momento y sin sometimiento al plazo de treinta dias antes sefalado, a la
inaplicacién del sistema de remuneracidén y la cuantia salarial regulados
en el presente convenio en base a lo dispuesto en la letra d) del articulo
82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

La intervencién como interlocutores ante la Direccidn de la empresa en
el procedimiento de consultas correspondera a las secciones sindicales
cuando éstas asi lo acuerden, siempre que tengan la representacién
mayoritaria en los comités de empresa o entre los delegados de personal
de los centros de trabajo afectados, en cuyo caso representaran a todas
las personas trabajadoras de los centros afectados.



En los supuestos de ausencia de representaciéon legal de las personas
trabajadoras en la empresa, ésta se entendera atribuida a los sindicatos
mas representativos y con legitimacion para formar parte de la Comision
Negociadora del presente convenio colectivo y salvo que las personas
trabajadoras decidiesen atribuir su representacién a una comisién
integrada por personas trabajadoras de la propia empresa designada
conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4 del Estatuto de los
Trabajadores.

Todo ello teniendo en cuenta las particularidades previstas en la letra
b) del articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores para cuando el
procedimiento afecta a varios centros de trabajo y algunos de ellos si
disponen de representacion legal de las personas trabajadoras.

Durante el periodo de consultas las partes deberan negociar de buena
fe con vistas a la consecucion de un acuerdo y el mismo versara, entre
otras cuestiones, sobre las causas motivadoras de la decision empresarial,
su entidad y alcance y la posibilidad de evitar o reducir los efectos de la
inaplicacién mediante el recurso a otras medidas de alternativas que
atenlen sus consecuencias para las personas trabajadoras afectadas.

Dicho periodo vendra presidido por una verdadera voluntad de dialogo
y en el mismo se aportara una precisa y concreta documentacién que
posibilite una negociacién real.

A efectos de desarrollar el periodo de consultas regulado en el articulo
82.3 las empresas deberan presentar, al inicio del periodo de consultas,
una memoria explicativa que contenga:

a) Detalle de las medidas propuestas.

b) Justificacion de las causas econdmicas, técnicas, organizativas o
productivas que motivan el procedimiento.



c) Los objetivos que se pretenden alcanzar, incluyendo un Plan de
viabilidad con las previsiones y objetivos industriales, comerciales,
economicos y financieros a corto plazo, asi como los medios destinados a
alcanzar tales objetivos.

d) Incidencia estimada de las medidas propuestas sobre la marcha
econdmica de la empresa y consecuencias que pudieran derivarse en el
supuesto de no adoptarse las mismas.

e) Otras medidas que se proponen para atenuar las consecuencias de
la inaplicacién en las personas trabajadoras afectadas.

f) Informe del posible impacto de las medidas propuestas en la
evaluacion de riesgos laborales, asi como, en su caso, las medidas
preventivas a adoptar.

g) Informe técnico sobre la situacion econdmica y financiera de la
empresa. Este informe se acompafara de la documentacion precisa
(balances, cuentas de resultados, declaracion impuesto de sociedades, en
su caso informe de auditores). En las empresas con menos de 25
personas trabajadoras, y en funcién de los costos econdmicos que ello
implica, se sustituird el informe de auditores, por la documentacién que
resulte precisa dentro de lo senalado en los parrafos anteriores para
demostrar, fehacientemente, la situacion econémica alegada.

h) En el supuesto de inaplicacién de los porcentajes de incremento
y/o revision salarial de los articulos 33 y 38 del presente convenio o, de
inaplicacién de sistema de remuneracion o cuantia salarial contemplados
en el mismo, en la informacidn a presentar, se incluird un estudio sobre la
incidencia de los salarios en la marcha econdmica de la empresa.

Los representantes de las personas trabajadoras estdn obligados a
tratar y mantener en la mayor reserva la informacion recibida y los datos
a que se hayan tenido acceso como consecuencia de lo establecido en los



parrafos anteriores, observando, por consiguiente, respecto de todo ello,
sigilo profesional.

De alcanzarse acuerdo éste debera:

a) Detallar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo aplicables
en la empresa y su duracion, que no podra prolongarse mas alla del
momento en que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa.

b) Establecer sistemas de seguimiento conjunto de lo acordado con el
fin de velar tanto por la correcta aplicacién de las condiciones pactadas y
de lo dispuesto en el presente articulo, como de la existencia real y
continuada de las causas alegadas para la inaplicacion.

c) Incluir procedimientos para la revision del acuerdo para el
supuesto de que las causas que lo motivaron desaparecieran o se
modificaran.

El acuerdo de inaplicacion no podra dar lugar al incumplimiento de las
obligaciones establecidas en la empresa relativas a la eliminacién de las
discriminaciones por razones de género o de las que estuvieran previstas,
en su caso, en el Plan de Igualdad aplicable.

De producirse acuerdo en las negociaciones entre la Empresa y los
representantes de las personas trabajadoras, éste debera ser comunicado
a la Comision Mixta.

La empresa y los representantes de las personas trabajadoras podran
acordar en cualquier momento la sustitucién del periodo de consultas por
la aplicacidon de los procedimientos de mediacion o arbitraje regulados en
el capitulo XVI del presente convenio colectivo.



De solicitarse dicha mediacion o arbitraje deberd remitirse a la
Comision Mixta la documentacion presentada durante el periodo de
consultas, actas de las reuniones realizadas, asi como informe detallado
de las razones que cada parte aduce para no alcanzar acuerdo. Si a juicio
de la Comision la documentacion enviada no fuera suficiente para poder
dictaminar se dirigird a las partes solicitando ampliacién o aclaracion de la
misma.

En el supuesto de que finalizado el periodo de consultas no se hubiera
alcanzado acuerdo, se procedera a solicitar la intervencion a de la
Comisidn Mixta para que inicie un procedimiento de mediacion. La
solicitud ird acompafiada de la documentacion sefialada en el parrafo
anterior.

Si en la mediacidon de la Comision Mixta las partes no alcanzasen un
acuerdo, ésta emitira en el plazo de siete dias desde la constatacion del
desacuerdo un Informe razonado que refleje su criterio. Este Informe no
sera vinculante y se remitird a las partes a modo de propuesta de
acuerdo.

Si la Organizaciones integrantes de la Comision Mixta no alcanzase un
acuerdo sobre el contenido del Informe haran constar en el mismo sus
correspondientes manifestaciones de parte y éste sera igualmente
remitido a las partes en conflicto.

Por otro lado, de no aceptarse por las partes la propuesta de acuerdo
contenida en el Informe de la Comisidn Mixta, aquellas podran someter la
solucién de sus discrepancias a los sistemas de arbitraje establecidos en
los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico, segun
corresponda al ambito geografico del conflicto.

Articulo 36. Correccion de absentismo.

Las partes firmantes del presente acuerdo reconocen el grave
problema que para nuestra sociedad supone el absentismo y entiende que



su reduccion implica tanto un aumento de la presencia de la persona
trabajadora en el puesto de trabajo como la correcta organizacion de la
medicina de empresa y de la Seguridad Social, junto con unas adecuadas
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo, en orden a una
efectiva proteccion de la salud fisica y mental de las personas
trabajadoras.

De igual forma, las partes son conscientes del grave quebranto que en
la economia produce el absentismo cuando se superan determinados
niveles, asi como la necesidad de reducirlo, dada su negativa incidencia
en la productividad.

Para conseguir adecuadamente estos objetivos acuerdan:

1. Los representantes de las personas trabajadoras deberan ser
consultados en todas aquellas decisiones relativas a tecnologia,
organizaciéon del trabajo y utilizacion de materias primas que tengan
repercusion sobre la salud fisica y/o mental de la persona trabajadora.
Asimismo, seran informados trimestralmente por la empresa de las
estadisticas sobre el indice de absentismo y las causas, los accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de
siniestralidad, los estudios periddicos o especiales del medio ambiente
laboral y los mecanismos de prevencion que se utilicen.

Al objeto de contribuir a la reduccién de los niveles de absentismo, las
empresas que superen un indice del 3 por 100 a nivel colectivo en el
periodo de doce meses podran negociar planes de reduccién de
absentismo teniendo en cuenta para ello los siguientes criterios:

a) Medidas de mejora en relacion con el entorno y ambiente de
trabajo.

b) Actuaciones sobre la jornada de trabajo y su distribucién, teniendo
para ello en consideracion posibles medias de conciliacion de la vida
familiar y laboral.



c) Procedimientos para detectar patologias relacionadas con los
puestos de trabajo.

d) Acciones que faciliten el cambio o adaptacién del puesto de trabajo
de aquellas personas trabajadoras que acrediten estar afectadas por
alguna enfermedad limitadora para el pleno desarrollo de sus funciones
habituales.

2. Al cuantificar y catalogar las causas de absentismo, no seran
computables a efectos de tal cuantificacién las siguientes ausencias,
previa y debidamente justificadas, dentro de lo establecido legalmente en
los siguientes casos:

— Matrimonio.

- Nacimiento de hijo.

- Accidente, enfermedad grave, hospitalizacién o intervencion
quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario del conyuge,
pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado por consanguineidad
o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi
como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con
la persona trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado
efectivo de aquella.

- Fallecimiento del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad.

— Traslado de domicilio habitual.

- Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber de
caracter publico y personal.



- Realizacién de funciones sindicales o de representacion del personal
en los términos establecidos legal o convencionalmente.

Las ausencias por lactancia de un hijo menor de nueve meses.

Las ausencias derivadas de hospitalizacion.

Las ausencias debidas a accidente laboral.

Las ausencias ocasionadas por la suspension de la actividad en caso
de riesgo de accidente cuando asi se decrete por la autoridad laboral o lo
decida la propia empresa, sea 0 ho a instancia de los representantes de
las personas trabajadoras.

- Los permisos por nacimiento y cuidado del menor.

- Los supuestos de suspension de contrato de trabajo por causas
legalmente establecidas, excepto la Incapacidad Temporal.

- La asistencia a consultas médicas o psicoldogicas de la trabajadora
victima de violencia de género. A estos efectos la condicién de victima de
violencia de género deberd estar acreditada, bien por los servicios
sociales de atencion o servicios de salud, bien judicialmente, y ser
conocida de forma fehaciente por la direccidon de la empresa.

3. Para calcular el indice de absentismo se dividird el nimero de
horas de ausencia en el periodo (teniendo en cuenta las exclusiones del
apartado anterior) por el total de horas de trabajo disponibles en ese
mismo periodo vy, el resultado obtenido, se multiplicara por 100.

4. En este capitulo ambas partes se regiran por el criterio basico de
buscar la reduccién de las causas que lo generan y centrarse en aquellas



en las que una actuacion realista y negociadora pueda conseguir su
reduccién a corto y medio plazo.

5. En ausencia de acuerdo con los representantes de las personas
trabajadoras, la empresa, para reducir el absentismo (entendido como tal
la Incapacidad Temporal, de acuerdo con el epigrafe 2 del presente
articulo y la falta no justificada), cuando la cifra individual de absentismo
excediera del 3 por 100 de la jornada/hora a trabajar durante el periodo
de tres meses naturales, la persona trabajadora afectada dejara de
percibir el complemento de Incapacidad Temporal Si
consuetudinariamente o mediante pacto expreso lo viniera devengando.
Tal coOmputo se efectuara trimestralmente y, en el supuesto que la
persona trabajadora hubiera percibido indebidamente el complemento, la
empresa procedera a su deduccién en el primer mes del siguiente
trimestre.

La facultad de retirar el complemento de Incapacidad Temporal,
contemplada en el apartado anterior, podra ser utilizada por las
empresas, aunque no la hubieran ejercido con anterioridad.

El destino que se dé a las cantidades dejadas de abonar a las personas
trabajadoras como consecuencia de la aplicacidon del presente apartado se
decidird anualmente, en el marco de la Masa Salarial Bruta, con la
participacion de los representantes de las personas trabajadoras. No se
consideraran a efectos de lo dispuesto en el presente apartado las faltas
ininterrumpidas de mas de veintiin dias o aquellas cuya causa sea
derivada de hospitalizacion (entendiendo como tal el periodo de estancia
en centro hospitalario y convalecencia posterior ligada con las causas que
justificaron la hospitalizacion previa), accidente de trabajo, nacimiento de
hijo o incapacidad temporal durante el embarazo por riesgo para el mismo
derivado de la naturaleza del trabajo realizado cuando no sea posible
ocupar a la persona trabajadora en otro puesto.

No obstante lo anterior, en el supuesto de faltas ininterrumpidas de
mas de veintln dias derivadas de enfermedad comun, cuando la empresa
promueva ante la inspeccidn médica del Instituto Nacional de la
Seguridad Social la revisién de dicha situacién, durante la tramitacion de



dicho expediente y desde el mismo dia en que se inste el inicio del
mismo, la persona trabajadora dejara de percibir el complemento de
Incapacidad Temporal por enfermedad comun siempre y cuando se
cumplan los indices de absentismo individuales sefialados anteriormente.
Si el procedimiento administrativo terminara desestimando la reclamacion
de la empresa a este respecto, la empresa debera reintegrar a la persona
trabajadora las cantidades dejadas de percibir en concepto de
complemento de Incapacidad Temporal.

6. Las empresas, en ningln caso, soportaran incremento alguno en el
complemento econdmico deducido del presente articulo, si por
modificacion legislativa o reglamentaria se produjeran reducciones de los
porcentajes en las prestaciones de la Seguridad Social.

Articulo 37. Garantia Salarial en los supuestos de hospitalizacion,
enfermedad profesional, accidente de trabajo y permiso por
nacimiento y cuidado del menor.

En los casos de incapacidad temporal por hospitalizaciéon, enfermedad
profesional, accidente de trabajo, situaciones de violencia de género
acreditadas legalmente y nacimiento de hijo, las empresas
complementaran las prestaciones de la Seguridad Social hasta el 100 por
100 de la suma del salario base, Plus Convenio, complementos personales
y complementos de puesto de trabajo, todos ellos en jornada ordinaria,
con exclusién de aquellos de naturaleza variable concretados en los
siguientes:

- Pluses de domingo, festivos y nocturnidad.

- Complementos por cantidad o calidad de trabajo.

Se entendera por hospitalizacién, el periodo de estancia en centro
hospitalario y convalecencia posterior ligada con las causas que
justificaron la hospitalizacion previa.



Esta garantia salarial sera también de aplicacion a las bajas concedidas
durante el embarazo por riesgo para el mismo derivado de la naturaleza
del trabajo realizado, cuando no sea posible ocupar a la persona
trabajadora en otro puesto de trabajo, asi como por la realizacién de
pruebas médicas en relacion con la situacién fisica de la madre o el feto,
ordenadas por facultativo. Sera igualmente de aplicacion el complemento
regulado en el presente articulo en los supuestos de Incapacidad
Temporal consecuencia de convalecencias por intervenciones quirurgicas
en Ambulatorios u Hospitalizaciones de menos de 24 horas cuando la
convalecencia sea superior a quince dias ininterrumpidos.

En los supuestos de un sistema regular de turnos en cualquiera de sus
modalidades, la garantia salarial incluye la retribucion que regularmente
se perciba por dicho sistema de trabajo.

Este complemento también estara afectado por lo dispuesto en el
parrafo sexto del articulo 36.

El complemento a que se hace referencia en este articulo 37 y en el
articulo 36 en ningun caso lo sera por un periodo superior a dieciocho
meses y Unicamente se abonaran mientras esté vigente la relacidon
laboral.

Articulo 38. Clausula de revision salarial para los afios 2024,
2025 y 2026.

A) Clausula de revision salarial para el afio 2024.

En el caso que el Indice de Precios al Consumo (IPC) establecido por el
INE registrase al 31 de diciembre de 2024 una variacion superior al 3 %,
se efectuara una revision salarial tan pronto se constate oficialmente
dicha circunstancia en la variacidn sobre la indicada cifra (3%). Esta
revisién, en el supuesto de que corresponda, no excedera en ningln caso
del 1 %.



El incremento de salarios que en su caso proceda se efectuara con
efectos de 1 de enero de 2025, sirviendo ademas como base de calculo
para el incremento salarial de este ultimo afo.

Para llevar a cabo esta revision se tomaran como referencia las Masas
utilizadas para realizar los aumentos pactados en 2024, es decir, la masa
salarial bruta de 1 de enero de 2024.

B) Clausula de revision salarial para el afio 2025.

En el caso que el Indice de Precios al Consumo (IPC) establecido por el
INE registrase al 31 de diciembre de 2025 una variacidon superior al 3 %,
se efectuara una revision salarial tan pronto se constate oficialmente
dicha circunstancia en la variacion sobre la indicada cifra (3 %). Esta
revision, en el supuesto de que corresponda, no excedera en ningun caso
del 1 %.

El incremento de salarios que en su caso proceda se efectuarda con
efectos de 1 de enero de 2026, sirviendo ademas como base de calculo
para el incremento salarial de este ultimo afo.

Para llevar a cabo esta revision se tomaran como referencia las Masas
utilizadas para realizar los aumentos pactados en 2025, es decir, la masa
salarial bruta de 31 de diciembre de 2024.

C) Clausula de revision salarial para el ano 2026.

En el caso que el Indice de Precios al Consumo (IPC) establecido por el
INE registrase al 31 de diciembre de 2026 una variacion superior al 3 %,
se efectuara una revision salarial tan pronto se constate oficialmente
dicha circunstancia en la variacidn sobre la indicada cifra (3%). Esta
revisién, en el supuesto de que corresponda, no excedera en ningln caso
del 2 %.



El incremento de salarios que en su caso proceda se efectuara con
efectos de 1 de enero de 2027, sirviendo ademas como base de calculo
para el incremento salarial de este ultimo afo.

Para llevar a cabo esta revision se tomaran como referencia las Masas
utilizadas para realizar los aumentos pactados en 2026, es decir, la masa
salarial bruta de 31 de diciembre de 2025.

Articulo 39. Antigiiedad.

El plus de antigliedad para las personas trabajadoras afectadas por el
presente convenio quedara congelado en su base de calculo actual,
siguiendo su natural evolucidn los trienios, quinquenios y otros modelos
vigentes en el sector.

Para las empresas de nueva creacién, el modelo correspondera al del
subsector en que desarrolle su actividad. Si estos modelos no pudieran
delimitarse se aplicara como modelo de referencia el de dos trienios vy
cinco quinquenios, abonandose, con independencia del modelo que se
aplique, las siguientes cantidades:

Euros/ano

Modelo 31,37
anual.



Trienios. 78,43

Quinquenio. 156,8
6

Las cifras arriba sefialadas son de aplicacién para todos los grupos
profesionales.

No obstante la congelacién de las bases de céalculo de la antigledad,
las cuantias percibidas por dicho concepto forman parte de la Masa
Salarial Bruta depurada, a la que es de aplicacién el incremento salarial
pactado, debiéndose proceder para su distribucidén tal y como sefiala el
articulo 33. Lo anterior implica que, si bien puede permanecer inalterada
la cuantia percibida por el concepto de antigiiedad, el incremento que a él
corresponderia por formar parte de la Masa Salarial Bruta, debe repercutir
en un mayor incremento del resto de conceptos segun el reparto que a
estos efectos se establezca.

Mediante acuerdo entre la direccion y los representantes de las
personas trabajadoras podra pactarse la sustitucién del modelo de
antigiedad que se venga aplicando en cada empresa por otros conceptos.

Articulo 40. Pluses.

Quedan extinguidos en su concepto y cuantia actual todos los pluses
existentes en las empresas que pasaran a formar parte del Plus Convenio



y/o Complemento Personal, de acuerdo con el articulo 29.1, con las
Unicas excepciones de aquellos cuya denominacién responda a
retribuciones relacionadas con la actividad o el contenido de la prestacién
laboral tales como incentivos o primas de produccién, antigledad,
turnicidad, nocturnidad, etc.

Para el plus de nocturnidad se estara a lo previsto en cada empresa,
teniendo en cuenta lo siguiente. Para las horas trabajadas de noche (de
las 22:00 horas a las 06:00 del dia siguiente) se establece una percepcion
minima de 13,88 euros brutos por noche completa trabajada para el afio
2024, o la parte proporcional al tiempo trabajado en periodo nocturno y
que se abonara salvo que la nocturnidad esté ya integrada en otro
concepto salarial o que el salario se haya establecido atendiendo a que el
trabajo sea nocturno por su propia naturaleza o se haya acordado una
compensacién adicional de este trabajo por descanso.

En el aflo 2025 esta cantidad se incrementara en un 5% una vez
aplicada, en su caso, la revision que pueda proceder en base al articulo
38.A) del presente convenio colectivo.

En el afio 2026 esta cantidad se incrementara en un 5% una vez
aplicada, en su caso, la revision que pueda proceder en base al articulo
38.B).

Asi mismo a esta cantidad le resultard de aplicacién la revision
establecida en el articulo 38.C).

Las cantidades percibidas en concepto de nocturnidad forman parte a
todos los efectos de la garantia salarial establecida en el articulo 47.6 del
presente convenio colectivo como Salario Minimo Garantizado para los
procesos de turno continuo.

Articulo 41. Incentivos.



A iniciativa de la empresa podra establecerse el complemento salarial
por cantidad o calidad de trabajo, consistente en primas o cualesquiera
otros incentivos que la persona trabajadora debe percibir por razén de
una mayor calidad o una mayor cantidad de trabajo, vayan o no unidos a
un sistema de retribucién por rendimiento. La implantacién o modificacion
de un sistema de incentivos en ningun caso podra suponer a igual
actividad una pérdida en la retribucién de la persona trabajadora.

En relacion con la implantacion o modificacion de un sistema de
incentivos se estara a lo dispuesto en el articulo 9.

Las reclamaciones que puedan producirse en relacion con las tarifas de
estos complementos deberan ser planteadas a los representantes de las
personas trabajadoras. De no resolverse entre éstos y la Direccién de la
Empresa, se podra plantear acudir al capitulo XVI del convenio colectivo
sobre procedimiento voluntario de solucién de conflictos, sin que por ello
deje de aplicarse la tarifa objeto de reclamacién.

No obstante, quedan a salvo las posibles acciones judiciales que
correspondieran a los afectados si considerasen éstos perjudicados sus
derechos contractuales.

A estos efectos, la persona trabajadora conservara,
independientemente de los rendimientos que consiga con los nuevos
valores de tiempos, la media de las percepciones que hubiese obtenido
durante las doce semanas anteriores a la iniciacién de la prueba.

Si durante el periodo de prueba la persona o personas trabajadoras
afectadas afectados obtuvieran rendimiento superior al normal, seran
retribuidos de acuerdo con las tarifas que en previsidn de tal evento se
estableciesen, debiendo en cualquier caso remunerarseles con el total de
las cantidades a percibir por dicho concepto de incremento de
rendimiento, una vez aprobadas las correspondientes tarifas.



En el caso de que las tarifas a que se refieren los dos parrafos
anteriores no llegasen a establecerse definitivamente, se abonara la
actividad superior proporcionalmente a la que exceda de la actividad
normal.

La revision de tiempo y rendimiento se efectuara por alguno de los
hechos siguientes:

1. Por una reforma de los métodos, medios o procedimientos.

2. Cuando se hubiese incurrido de modo manifiesto e indubitado en
error de calculo o medicion.

3. Si en el trabajo hubiese habido cambio en el nimero de personas
trabajadoras o alguna otra modificacién en las condiciones de aquél.

4. Por acuerdo entre la empresa y los representantes de las personas
trabajadoras.

Si por motivo de la implantacién de un sistema de rendimiento e
incentivos de una o varias secciones que componen la fabricacién, alguien
hubiera de realizar una cantidad o calidad de trabajo superior a la
actividad normal de su carga de trabajo por hora/persona, debera percibir
un incremento sobre su salario a actividad normal.

Las empresas deberan establecer un sistema de remuneracién con
incentivo a la mano de obra indirecta, cuando se halle establecido para la
mano de obra directa, si este hecho determinase que la mano de obra
indirecta hubiera de realizar una cantidad de trabajo superior a la
actividad normal de su carga de trabajo por hora/persona.

Si cualquiera de las personas trabajadoras remuneradas a destajo o
prima no diera el rendimiento debido por causas imputables a la empresa,



a pesar de aplicar técnicas, actividad y diligencia necesarias, tendra
derecho al salario que se hubiese previsto o, en todo caso, a las
retribuciones que vinieran percibiendo a actividad normal o habitual en
trabajos no medidos.

Si las causas motivadoras de la disminucién del rendimiento fueran
accidentales o no se extendieran a toda la jornada, se le debera
compensar solamente a la persona trabajadora el tiempo que dura la
disminucion.

Cuando, por motivos bien probados, no imputables a descuidos o
negligencias de la empresa, pero independientes de la voluntad de la
persona trabajadora (falta de corriente, averia en las maquinas, espera de
fuerza motriz, materiales, etc.), sea preciso suspender el trabajo, se
pagara a las personas trabajadoras la percepcién correspondiente al
rendimiento normal.

En ambos supuestos, para acreditar estos derechos, sera indispensable
haber permanecido en el lugar de trabajo.

En los cambios de centro de trabajo o zona, cuando la persona
trabajadora tenga establecida una parte de sus retribuciones en forma de
comisién, incentivos, premios por objetivos, etc., requerira que la
retribucidon variable se adecue a las previsiones del nuevo centro o zona,
sin que ello suponga perjuicio sobre sus retribuciones a igual actividad,
rendimiento en cantidad y calidad y funcion.

CAPITULO VI

Tiempo de trabajo y su ordenacion

Articulo 42. Jornada de trabajo.



42.1 Duracion de la jornada.

Las personas trabajadoras afectadas por el XXI Convenio General de la
Industria Quimica tendran una jornada laboral maxima anual de 1.752
horas de trabajo efectivo en los afios 2024 y 2025 y de 1.744 horas de
trabajo efectivo desde el 1 de enero de 2026.

Se respetaran las jornadas actualmente existentes que en su cOmputo
anual sean mas beneficiosas para las personas trabajadoras.

Las Empresas que tengan establecidos tiempos de descanso
(«bocadillo») como tiempo efectivo de trabajo, cuantificaran su duracion
anual y esta cuantia se deducird de la duracidén de su jornada actual, a
efectos de la determinacién de la jornada anual efectiva que consolidara
desde la entrada en vigor del presente convenio. De resultar, hecha esta
operacion, una jornada inferior a la prevista en el presente convenio,
mantendran dicha jornada, pudiendo en estos supuestos reordenar la
misma.

Ejemplo: Empresa con jornada anual pactada y con descanso
(bocadillo) considerado como jornada efectiva trabajando x dias al afio.

Jornada anual - Dias de trabajo por tiempo de bocadillo = jornada
efectiva.

Para hacer efectivo el derecho a conciliar la vida personal, familiar y
laboral y siempre que las condiciones organizativas del trabajo lo
permitan, las empresas podran establecer, o acordar con los
representantes de las personas trabajadoras, la posibilidad individual de
flexibilizar, sobre los horarios que rigen en el calendario de la empresa,
las horas de entrada y salida, sin modificar la duracion total del tiempo de
trabajo y concretando los departamentos, secciones de aplicacion y
limites maximos de la misma en cada caso. En estos casos podra
establecerse un tiempo de coincidencia o determinadas horas del dia en



las que todas las personas trabajadoras de la empresa, o de algunos
departamentos o secciones, deban coincidir.

42.2 Distribucion irregular de la jornada.

En el ambito de la empresa, previa negociacién y acuerdo con los
representantes de las personas trabajadoras, podra establecerse un
calendario de distribucién irregular de la jornada, que implique la
posibilidad de superar el tope maximo diario de nueve horas, de acuerdo
con lo previsto en el articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores,
respetando los descansos minimos fijados en la ley.

42.3 Registro de la jornada.

1. En aplicacion de lo previsto en el articulo 34.9 del Estatuto de los
Trabajadores las empresas afectadas por el presente convenio colectivo
garantizaran el registro de jornada diario de todas las personas
trabajadoras.

2. ElI sistema de registro de jornada, su organizacion vy
documentacién, podra implantarse a nivel de grupo de empresa, empresa
o centro de trabajo. La implantacion del mismo se realizard previa
negociacion entre las partes debidamente legitimadas para ello, no
pudiendo superar el periodo negociador, salvo acuerdo, los quince dias de
duracion.

3. Los acuerdos de implementacion del registro de jornada podran
establecer, sin perjuicio de la jornada anual maxima aplicable a la
empresa o grupo de empresas, normas para los siguientes colectivos
especiales cuya ordenacion de jornada diaria sea de imposible
determinacion.

- Personas trabajadoras cuya prestacién implique viajes al extranjero.



- Personas trabajadoras itinerantes cuya jornada diaria comienza en
su domicilio de forma habitual.

4. En defecto de acuerdo en relacidn con el sistema de registro de
jornada, el mismo sera establecido por la direccion de la empresa.

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

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

- Garantizar su funcionamiento de modo fiable, invariable y no
manipulable.

- Respetar los derechos a la intimidad, asi como a la propia imagen.

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

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

6. Las empresas conservaran los registros de jornada durante cuatro
anos y permaneceran a disposicion de las personas trabajadoras, de sus
representantes legales y de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

7. Todos aquellos sistemas de registro de jornada vigentes con
anterioridad a la entrada en vigor del presente convenio colectivo
seguiran aplicandose en su totalidad, siempre y cuando se encuentren
debidamente adaptados al contenido del articulo 34.9 del Estatuto de los



Trabajadores. De lo contrario deberan incorporar las oportunas
modificaciones al objeto de adaptar su contenido tanto al citado precepto
como a lo regulado en el presente articulo.

8. El sistema de registro de jornada existente en la empresa sera de
obligado cumplimiento por parte de las personas trabajadoras.

9. Asi mismo debera tenerse en cuenta que, partiendo de un principio
de confianza y compromiso, muchas personas trabajadoras de la industria
quimica prestan servicios bajo distintas formulas de flexibilidad, asi como
con capacidad de auto organizacion del tiempo de trabajo, implicando
esto Ultimo la existencia de tiempos de compensacidon por posibles
excesos de jornada diarios auto gestionados por las propias personas
trabajadoras en cdmputo semanal, mensual o anual.

10. Estos principios y definiciones anteriores, asi como la capacidad
de auto gestion del tiempo de trabajo, deberan tenerse especialmente en
cuenta en relacidn con aquellas personas trabajadoras que presten
servicios total o parcialmente fuera de las instalaciones de la empresa
(personas trabajadoras a distancia, actividad comercial, mandos
intermedios y puestos directivos, etc.).

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

12. En cuanto a las personas trabajadoras de empresas contratistas o
subcontratistas que presten servicios en empresas afectadas por el
presente convenio colectivo, dado que el control de la actividad
permanece en las primeras, éstas seran las responsables del



cumplimiento de las obligaciones relativas al registro de jornada de sus
personas trabajadoras. No obstante, ambas empresas podran acordar
servirse de los sistemas de registro diario empelados en la empresa
principal para sus personas trabajadoras. En todo caso sera obligacion de
la empresa contratista o subcontratista conservar y mantener Ila
documentacion de los registros diarios realizados.

42.4 Derecho a la desconexidn digital.

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

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

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

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

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



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

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

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

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

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

En todo caso, en la elaboracién de la politica de desconexidn digital se
atendera al tamano y circunstancias empresariales, al objeto de que la
misma resulte razonable y adecuada.

Articulo 43. Bolsas de horas flexibles.

43.1 Sobre el calendario que rija en la empresa, la direccion de ésta
podra disponer como jornada u horario flexible de hasta 100 horas cada
ano de vigencia del convenio que, consideradas de naturaleza ordinaria, a
pesar de su caracter irregular, formaran parte del computo anual de la
jornada.

Tales horas flexibles seran de aplicacion en los dias laborables que
resulten para cada persona trabajadora del calendario que rija en la



empresa, excepto en el supuesto previsto en el articulo 44 siguiente,
pudiendo superarse, el tope diario de jornada de 9 horas referido en la
ley, con respeto de los descansos minimos ya sefalados.

Para la aplicacion de estas horas flexibles se tendran en cuenta los
criterios de causalizacidon y explicacién de las razones técnicas productivas
u organizativas que lo justifiquen a los representantes de las personas
trabajadoras, asi como a los directamente afectados, con cinco dias de
antelacién a la adopcion de dicha decision.

La compensacion de las horas flexibles o de libre disposicién realizadas
en base a lo dispuesto en el presente apartado, serda la siguiente:

- Una hora de descanso obligatorio por cada hora flexible, hasta la
décima hora de trabajo diario, incluida ésta.

- 1,5 horas de descanso obligatorio por cada hora flexible realizada,
desde la decimoprimera hora de trabajo diario, e incluida ésta.

43.2 Igualmente, en aras a fomentar el empleo indefinido, aquellos
centros de trabajo que a 31 de diciembre de cada afo de vigencia del
convenio, mediante el analisis establecido en el articulo 15 de la presente
norma, acrediten, en una o varias de las divisiones organicas funcionales
a las que se refiere el articulo 22 del presente convenio colectivo
(Produccion, incluidas en este caso las secciones de mantenimiento,
servicios e investigacion; Administracion e Informatica; o Comercial)
segun media ponderada de los doce meses anteriores a éstas ultimas
fechas, un indice de fijeza en sus plantillas del 80 % o superior, se veran
beneficiadas, durante los doce meses siguientes a la constatacion de
dicho indice y en la divisidon organica en que asi ocurra, por los elementos
adicionales de flexibilidad en la organizacién del trabajo que se sefialan a
continuacion:



Incremento del numero de horas flexibles recogido en el apartado 43.1
anterior, en un porcentaje sobre la citada bolsa de acuerdo con la
siguiente escala:

— indice de fijeza superior al 80%: Incremento del 30% en la Bolsa
de horas del apartado 43.1.

— indice de fijeza superior al 85%: Incremento del 40% en la Bolsa
de horas del apartado 43.1.

~ Indice de fijeza superior al 90 %: Incremento del 50% en la Bolsa
de horas del apartado 43.1.

La compensacion de las horas flexibles realizadas en virtud del
presente apartado 43.2, esto es, en exceso sobre las 100 horas previstas
en el apartado 43.1, serd a razon de 1,5 horas de descanso obligatorio
por cada hora flexible realizada.

A efectos del célculo de los porcentajes de fijeza antes indicado se
tendran en cuenta y computardan como temporales las personas
trabajadoras de empresas de trabajo temporal que presten o hayan
prestado servicios en la divisidon organica en el que se vayan a aplicar las
medidas de flexibilidad durante los 12 meses anteriores.

No computaran a efectos del calculo del indice de fijeza los contratos
de interinidad.

En el supuesto de que la divisidon organica en cuestion alcance o supere
el porcentaje de fijeza antes indicado, la direccién de la empresa debera
informar por escrito a los representantes de las personas trabajadoras en
cuanto a su intencién de utilizacion de las medidas de flexibilidad antes
contemplados, asi como debera entregar la documentacion que,
respetando la legislacién vigente en materia de proteccion de datos de



caracter personal, acredite de forma fehaciente los indices de fijeza
alcanzados.

No podran acogerse a las medidas de flexibilidad previstas en el
presente apartado aquellas empresas que, en los doce meses tomados
como referencia para medir sus indices de fijeza, hayan incrementado en
la divisién orgdnica en que se pretende su aplicacién, la subcontratacion
de actividades con el objetivo de alcanzar los indices de fijeza
mencionados anteriormente.

43.3 El periodo de descanso compensatorio que pueda corresponder
por la realizacion de las horas flexibles contempladas en base a los
apartados 43.1 y 43.2 anteriores pasara a formar parte de la bolsa
individual de tiempo disponible regulada en el articulo 46 y se disfrutaran
en la forma y plazos alli previstos.

43.4 Las bolsas de 100 y hasta 150 horas flexibles reguladas,
respectivamente, en los apartados 43.1 y 43.2 anteriores podran
utilizarse asi mismo en sentido inverso para abordar situaciones
productivas de caracter excepcional, y provisionales en el tiempo,
relacionadas con la disminucién del volumen o carga de trabajo motivadas
por causas econdmicas, productivas, organizativas o técnicas. Se utilizara
como instrumento preferente y previo a la adopcidon de decisiones que
afecten al mantenimiento del empleo, ya sea este de caracter fijo o
temporal.

1. Causas.

Las empresas que pretendan acudir a la flexibilidad inversa regulada
en el presente articulo deberan acreditar de modo razonable la existencia
suficiente y actual de alguna de las citadas causas econdmicas,
productivas, organizativas o técnicas, en la que se justifique
objetivamente la adopcion de la medida.



Cuando las disminuciones en la demanda en los productos o servicios
que ofrezca la empresa en el mercado sean de caracter estructural, ciclico
o estacional, es decir, propios de la actividad o ciclo productivo del sector
al que pertenezca, no sera aplicable la flexibilidad inversa regulada en el
presente apartado sino, en todo caso, otras medidas como las previstas
en el articulo 42.2 anterior.

2. Procedimiento.

Previa entrega a los representantes de las personas trabajadoras de la
informacidon y documentacién justificativa, asi como de las medidas de
flexibilidad inversa que la empresa pretenda implantar, se abrira un
periodo de consultas con los representantes de las personas trabajadoras
que tendra una duracion maxima de cuatro dias.

La consulta previa con los representantes de las personas trabajadoras
versarad sobre las causas motivadoras de la decisién empresarial, la
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, las medidas necesarias para
atenuar sus consecuencias para las personas trabajadoras directamente
afectados y los compromisos de mantenimiento de empleo.

Las empresas podran aplicar las horas flexibles en sentido inverso
mientras perduren las causas que justifica la adopcion de la medida
conforme a las siguientes exigencias y limitaciones:

a) La empresa notificard a la persona trabajadora por escrito, de
forma motivada y con cinco dias de antelacidn a la efectividad de la
medida de flexibilidad inversa, la necesidad de sustituir las horas de
prestacion efectiva de su trabajo que determine la empresa por un
descanso obligatorio sin merma de retribucion o derecho laboral alguno.
El plazo de preaviso a la persona trabajadora podra ser simultaneo al del
periodo de consultas con los representantes de las personas trabajadoras
sefalado anteriormente.



b) La empresa notificard a la persona trabajadora por escrito, de
forma motivada y con cinco dias de antelacién, la necesidad de recuperar
las horas de trabajo efectivo que hubieran sido sustituidas por un
descanso obligatorio en el marco de la flexibilidad inversa. Dicha
recuperacion sera de aplicacion en los dias laborables que resulten para
cada persona trabajadora del calendario que rija en la empresa, salvo
pacto en contrario con los representantes de las personas trabajadoras,
debiendo respetar en todo caso el régimen de descansos establecido en la
ley y en el presente convenio colectivo.

c) Las horas de flexibilidad inversa aplicadas como descanso
obligatorio durante los primeros ocho meses del afio natural deberan
recuperarse dentro de este u(ltimo. Las horas de flexibilidad inversa
generadas en los cuatro Uultimos meses del afio natural se podran
recuperar dentro de los seis meses del afio natural siguiente.

d) En la puesta en practica de la flexibilidad inversa se tendran en
cuenta sistemas de rotacién de tal forma que no sea realizada siempre
por las mismas personas, asi como se establecerda la posibilidad de
permutas entre ellas siempre que estas sean organizativamente posibles
y se basen en la voluntariedad de las personas afectadas.

e) Durante el periodo de recuperacion de horas al que se refiere el
presente apartado también podra acudirse a la medida de flexibilidad
regulada en los anteriores, siempre que la suma de horas de recuperacién
no supere, entre ambas, mas de 100 horas (o hasta 150 en funcién de los
indices de fijeza indicados) en cada afio de vigencia del convenio
colectivo.

43.5 Las medidas de flexibilidad pactadas en los apartados 43.1, 43.2
y 43.4 anteriores no seran de aplicacién a personas trabajadoras que
tengan limitada su presencia en el centro de trabajo por razones de
seguridad y salud o discapacidad o se encuentren en alguna de las
situaciones contempladas en el articulo 51 del presente convenio
(lactancia y reduccion de jornada por guarda legal o cuidado directo de
familiares).



Articulo 44. Trabajo ocasional en sabados, domingos y festivos.

En las empresas en las que no se hubiera acordado con los
representantes de las personas trabajadoras un sistema de trabajo para
los fines de semana y/o festivos, y en las que existan probadas razones
de produccién, de mercado y de organizacion del trabajo que motivan,
entre otras, la realizacion habitual de Horas Extra durante los fines de
semana Yy/o festivos, se entenderd que es necesario incrementar la
produccién a través de una mayor utilizacion de la capacidad productiva
instalada lo que podrad lograrse, entre otras alternativas, mediante la
modificacion los cuadrantes individuales para prestar servicios ocasionales
fuera del calendario laboral que rija en la empresa, incluidos sabados,
domingos y festivos, siempre y cuando dicha modificacién sea notificada a
la persona trabajadora, asi como a sus representantes legales, con una
antelacion minima de cinco dias y el nUmero de modificaciones no exceda
de:

Un dia al trimestre, cuando el indice de fijeza sea superior al 80 %.

Dos dias al trimestre, cuando el indice de fijeza sea superior al 85 %.

Tres dias al trimestre, cuando el indice de fijeza sea superior al 90 %.

En los centros de trabajo en los que se cumplan los requisitos
establecidos anteriormente, ésta Uultima medida de flexibilidad de
posibilidad de modificacion de los cuadrantes individuales se aplicara con
preferencia a otros mecanismos establecidos en el presente convenio
colectivo.

Los indices de fijeza indicados y la utilizaciéon por divisiones organicas
funcionales de esta medida de flexibilidad se determinaran con arreglo a
los criterios del articulo 43.2 del presente convenio colectivo.



Si la medida anterior no fuera suficiente, antes de tomar ninguna
medida que modifique de forma permanente el régimen de trabajo
vigente hasta la fecha, se discutird tal problematica y la forma de
resolverla con los representantes de las personas trabajadoras, lo que
podra conseguirse ademas mediante la utilizacion de una las medidas que
siguen a continuacién, que podran utilizarse de forma combinada:

- Nuevas contrataciones de duracion equivalente a las nuevas
necesidades detectadas de caracter temporal, a los que sera de aplicacion
lo establecido en el articulo 47.6.

- Un acuerdo sobre jornada irregular de caracter temporal segun lo
establecido en el articulo 42.2 del presente convenio colectivo.

- Un sistema de turnos de caracter temporal.

- Utilizacion de la bolsa de horas flexibles de acuerdo con el articulo
43,

La implantacion de estos sistemas de trabajo para cubrir determinadas
actividades con caracter temporal sera incompatible con la realizacion de
Horas Extra (salvo las de fuerza mayor), empleo de personas trabajadoras
de ETT o subcontratacién, en dichas actividades y para las funciones
desempenadas por las personas trabajadoras afectadas al nuevo sistema
de trabajo.

La compensacion por cada hora trabajada en sabado, domingo o
festivo en base a lo dispuesto en el presente articulo sera de 1,5 horas de
descanso obligatorio.

El periodo de descanso compensatorio que pueda corresponder por la
realizacion de estas horas flexibles pasara a formar parte de la bolsa
individual de tiempo disponible regulada en el articulo 46 y se disfrutaran
en la forma y plazos alli previstos.



Articulo 45. Horas extraordinarias y Prolongaciones de Jornada.

1.1 Horas Extraordinarias.

Solo tendran la consideracion de horas extraordinarias a efectos
legales, las siguientes:

Las que excedan de la jornada anual pactada en cada empresa, es
decir, las trabajadas fuera del horario establecido en el calendario laboral
que rija en la empresa, salvo las horas flexibles que resulten de la
aplicacién del articulo 43 del presente convenio colectivo, siempre que su
realizaciéon haya sido expresamente autorizada por la empresa y sin
perjuicio de lo previsto en el articulo 42.3.9.

Las horas extraordinarias se compensaran preferentemente por
descanso, siempre y cuando no perturbe el normal proceso productivo de
las empresas. La compensacion por descanso, o la retribucion de horas
extraordinarias, si la persona trabajadora optase por dicha modalidad,
serd la que esté establecida en la empresa o la que pueda pactarse en el
seno de la misma.

Las horas extraordinarias compensadas por descanso dentro de los
cuatro meses siguientes a su realizacién, no computaran a efectos del
tope maximo anual de horas extraordinarias establecido por el articulo
35.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Ante la grave situacion de paro existente y con objeto de fomentar una
politica social solidaria que favorezca la creacion de empleo, se acuerda la
supresién de las horas extraordinarias habituales, manteniendo asi el
criterio ya establecido en acuerdos anteriores.

Asimismo, en funcién de dar todo su valor al criterio anterior, se
analizara en cada empresa, conjuntamente entre los representantes de
las personas trabajadoras y la misma, la posibilidad de realizar nuevas



contrataciones dentro de las modalidades de contratacion vigentes en
sustitucién de las horas extraordinarias suprimidas.

También respecto de los distintos tipos de horas extraordinarias se
acuerda lo siguiente:

a) Horas extraordinarias de fuerza mayor que vengan exigidas por la
necesidad de reparar siniestros u otros analogos cuya no realizacion
produzca evidentes y graves perjuicios a la propia empresa o a terceros,
asi como en caso de riesgo de pérdida de materias primas: realizacién.

b) Horas extraordinarias necesarias por pedidos o periodos punta de
produccién cuando estos son imprevisibles o su no realizacién produzca
graves pérdidas materiales o de clientes y ello sea evidente, ausencias
imprevistas, las necesarias para la puesta en marcha y/o paradas,
cambios de turno, las de mantenimiento cuando no quepa la utilizacion de
las distintas modalidades de contratacién temporal o parcial previstas por
la ley y su no realizacién lleve consigo la pérdida o el deterioro de la
produccion y en el supuesto de que su no realizacion suponga la
imposibilidad de reparar averias o garantizar la debida puesta en marcha
de la produccién: mantenimiento.

Las horas extraordinarias, en todo caso, por su naturaleza, seran
voluntarias, de acuerdo con la ley, exceptuando aquellas cuya no
realizacion produzca a la empresa graves perjuicios o impida la
continuidad de la produccidon y los demas supuestos de fuerza mayor
contenidos en el apartado a) del presente articulo.

La Direccién de la Empresa informara mensualmente por escrito a los
representantes de las personas trabajadoras sobre el nimero de horas
extraordinarias realizadas, especificando las causas y, en su caso, la
distribucién por secciones. Asimismo, en funcion de esta informacién y de
los criterios mas arriba sefalados, la empresa y los representantes de las
personas trabajadoras determinaran el caracter y naturaleza de las horas
extraordinarias en funcidon de lo pactado en este convenio.



Las discrepancias podran someterse a los procedimientos previstos en
el capitulo XVI de mediacién y arbitraje.

Las horas de descanso que puedan corresponder por realizacién de
horas extraordinarias pasaran formar parte de la bolsa individual de
tiempo disponible que se regula en el articulo 46 y se disfrutaran en la
forma y plazos alli previstos.

1.2 Prolongaciones de jornada.

El tiempo de permanencia en el centro de trabajo con posterioridad a
la hora de salida prevista en el calendario laboral de la empresa, asi como
el requerido por aquellas personas trabajadoras cuyo cometido consista
en la puesta en marcha, apertura o cierre del centro de trabajo y que
suponga una prolongacion de su jornada habitual de trabajo, tendra la
consideracién de tiempo extraordinario de trabajo Unicamente en el
supuesto de que como consecuencia de su realizacidn se exceda de la
jornada anual que rija en la empresa. Dicha prolongacion de jornada, de
producirse, se compensara en la forma que se acuerde en cada empresa
con los afectados o, en su caso, con los representantes de las personas
trabajadoras.

Las horas de descanso compensatorio que puedan corresponder por
estas prolongaciones de jornada pasaran formar parte de la bolsa
individual de tiempo disponible que se regula en el articulo 46 se
disfrutaran en la forma y plazos alli previstos.

Articulo 46. La bolsa individual de tiempo disponible.

1. La bolsa individual de tiempo disponible se conforma con todas las
horas de descanso obligatorio, ya sean las derivadas de la recuperacién,
ya sean las derivadas de las compensaciones por horas flexibles, horas
extraordinarias o prolongaciones de jornada acordadas. En el supuesto de
que en la empresa se tengan pactados dias de libre disposicién o
surgiesen de la elaboracién del calendario laboral anual, estos pasaran a



formar parte de la bolsa, para su disfrute individual, salvo que por
acuerdo se pacte el disfrute colectivo de todos los dias o parte de ellos.

Este sistema de bolsa de horas flexibles individualizadas también
operara para las personas trabajadoras con contrato de trabajo por
tiempo determinado.

2. Notificacidén a los representantes de las personas trabajadoras.

La direccion de la empresa deberd comunicar por escrito a los
representantes de las personas trabajadoras las bolsas individuales de
tiempo disponible y su utilizacién con caracter anual.

3. Se podra disfrutar de la bolsa individual para necesidades de
caracter personal y/o familiar. Los periodos de descanso compensatorio
correspondiente se disfrutaran en dias completos procurandose que los
mismos se fijen por acuerdo entre empresa y personan trabajadora
afectada. En el supuesto de desacuerdo se disfrutardan en las fechas
sefialadas por la persona trabajadora preavisando con siete dias de
antelacién. En éste Ultimo caso de desacuerdo los dias u horas de
descanso correspondiente no podran acumularse a puentes ni vacaciones.

Las horas de compensacion generadas dentro de los primeros ocho
meses del afio natural se deberan disfrutar dentro de éste ultimo vy las
generadas en los cuatro ultimos meses del afio natural se podran disfrutar
dentro de los primeros seis meses del afio natural siguiente.

Articulo 47. Turnicidad.

1. Definicion de sistema de turnos en proceso continuo.-Se entiende
por «proceso continuo» el del trabajo que, debido a necesidades técnicas
u organizativas se realiza las veinticuatro horas del dia y durante los
trescientos sesenta y cinco dias del afo, aunque eventualmente se pare
para el disfrute de vacaciones de caracter colectivo que supongan cierre



total o parcial de las instalaciones, reparaciones, mantenimiento, cambio
de ciclo o de producto, o cualquier otro motivo ajeno a las personas
trabajadoras, asi como por causas de fuerza mayor.

Asimismo, lo estipulado en el presente articulo serd de aplicacién a
aquellas personas trabajadoras a turnos en procesos productivos durante
las 24 horas del dia que, con rotacion y trabajando domingos y festivos,
no se realicen los 365 dias del afio, sino durante un tiempo
predeterminado. En este supuesto, la garantia de este articulo en su
parrafo 6.° lo serd en proporcién al periodo realmente trabajado en este
sistema.

2. Descansos. Para las personas trabajadoras en régimen de turno, y
cuando asi lo requiera la organizacion del trabajo, se podra acumular por
periodos de hasta cuatro semanas el medio dia de descanso semanal
previsto en el apartado 1 del articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores,
o separarlo del correspondiente al dia completo para su disfrute en otro
dia de la semana.

En dichas empresas, cuando al cambiar la persona trabajadora de
turno de trabajo no pueda disfrutar del descanso minimo entre jornadas
establecido en el apartado 3 del articulo 34 del citado Estatuto, se podra
reducir el mismo, en el dia en que asi ocurra, hasta un minimo de siete
horas, compensandose la diferencia hasta las doce horas establecidas con
caracter general en los dias inmediatamente siguientes. (Real Decreto
1561/95, de 21 de septiembre, sobre jornadas especiales de trabajo).

No obstante lo anterior, sera también de aplicacion, en lo relativo al
régimen de descansos, lo dispuesto por el articulo 2 del Real Decreto
1561/1995.

3. Ausencias imprevistas. Las personas trabajadoras en régimen de
turnos, salvo imposibilidad manifiesta, deberan comunicar con la maxima
antelacion y diligencia cualquier incidencia (ausencia, retrasos, etc.) que
afecte al régimen de relevos de su puesto de trabajo y, en su defecto,



confirmar este extremo lo antes posible, aunque haya comenzado la
jornada que le corresponda.

En el supuesto de que la ausencia del relevo sea conocida por la
empresa con veinticuatro horas de antelacién, ésta estara obligada a
sustituir al saliente al término de su jornada. Las empresas a estos
efectos, ajustaran la modificacidon de los cuadros horarios (cuadrantes) de
las personas trabajadoras afectadas. La modificacion que produzca dicha
sustitucidn sera la imprescindible en tiempo y cambio de cuadrantes.

En el supuesto de que la ausencia del relevo no sea conocida por la
empresa con veinticuatro horas de antelacién, y siempre que la Direccion
de la Empresa no pueda proceder a su sustitucién, la persona trabajadora
saliente deberd permanecer en el puesto de trabajo durante el tiempo
necesario hasta tanto la Direcciéon de la Empresa pueda proceder a su
sustitucién. Asimismo, las empresas podran ajustar los cuadros horarios
(cuadrantes) en la forma prevista en el apartado anterior.

4. Rotacidén. En las empresas con procesos productivos durante las
veinticuatro horas del dia, en la organizacion del trabajo y de los turnos
se tendra en cuenta la rotacién de los mismos y que ninguna persona
trabajadora estara en el de noche mas de dos semanas consecutivas,
salvo adscripcion voluntaria (articulo 36.3 del Estatuto de los
Trabajadores).

5. Desplazamiento del disfrute de dias festivos. Las empresas, al
confeccionar los cuadrantes, podran desplazar los dias festivos trabajados
a lo largo de todo el afio natural.

6. Las personas trabajadoras que realicen funciones a turno en
«proceso continuo» entendiendo por tal el definido en el punto 1.0 del
presente articulo, tendran unos Salarios Minimos Garantizados por Grupo
por todos los conceptos consistentes en las siguientes cantidades anuales:



Aino 2024

Euros

Grupo | 23.587,2
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Grupo @ 24.927,4
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Grupo | 26.650,5
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37.372,0
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44.455,8
6

55.177,3
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los conceptos

retribuidos a percibir por las personas trabajadoras de cada empresa, en



actividad normal o habitual en trabajos no medidos, incluida la
nocturnidad.

No se incluyen en estos SMG los siguientes conceptos: Antigledad,
complementos de puesto de trabajo (incluidos los pluses de peligrosidad y
toxicidad hasta su extincion segun senala el articulo 40 del presente
convenio), comisiones de venta y los incentivos, salvo que ese incentivo
se trate de un concepto fijo que se perciba por las personas trabajadoras
a actividad normal o habitual en trabajos no medidos.

La diferencia existente entre la Tabla de Salarios Minimos Garantizados
de las personas trabajadoras a turnos y Tabla de Minimos Garantizados
del resto de las personas trabajadoras corresponde al trabajo a turno
durante todo el afo, por lo que dicha garantia sera aplicable
proporcionalmente al niumero de dias trabajados a turno sobre el total de
dias afio que al mismo corresponde.

A los SMG de proceso continuo correspondientes al afio 2024 les sera
de aplicacidon lo dispuesto en el articulo 38.A) del presente convenio
colectivo. Asi mismo, en los afos 2025 y 2026 les resultara de aplicacién
los incrementos y revisiones establecidos, respectivamente, en los
articulos 33.11y 38 B) y C).

7. Procesos de turnos distintos del proceso continuo:

De conformidad con el articulo 36.3 del Estatuto de los Trabajadores,
se entiende por trabajo a turnos toda forma de organizacion del trabajo
en equipo segun la cual las personas trabajadoras ocupan sucesivamente
los mismos puestos de trabajo, segin un cierto ritmo, continuo o
discontinuo, implicando para la persona trabajadora la necesidad de
prestar sus servicios en horas diferentes en un periodo determinado de
dias o de semanas.

Aquellas empresas que desarrollen su actividad en cualquier sistema
de turnos rotativos diferente del de proceso continuo y que cumpla los



requisitos senalados en el parrafo anterior, deberan abonar a las personas
trabajadoras afectadas en concepto de plus de turnicidad la cantidad
minima de 1,53 euros brutos por dia efectivo trabajado en régimen de
turnos para el afo 2024. Las cantidades abonadas por este plus de
turnicidad, de conformidad con el articulo 33.1.1, apartado 1.1 (Nota A),
forman parte de la masa salarial bruta de las empresas.

Seran compensables y absorbibles a efectos del cumplimiento del plus
de turnicidad aqui establecido cualquier cantidad que las empresas ya
vinieran abonando a las personas trabajadoras y que retribuyan o estén
vinculadas al trabajo a turnos, sea cual fuere su denominacion.

Igualmente, las empresas que desarrollen su actividad en sistemas de
turnos rotativos diferentes del de proceso continuo, deberan abonar a las
personas trabajadoras afectadas en concepto de plus de festivo la
cantidad minima de 37,63 euros brutos por cada domingo o festivo
completo trabajado en el afio 2024, cuando estos sistemas impliquen la
necesidad de prestar servicios en los referidos dias dentro de la jornada
ordinaria de trabajo. Este plus de festivo se percibira asi mismo por las
personas trabajadoras adscritas de forma ocasional o permanente a
turnos fijos de manana, tarde o noche con independencia de la forma de
organizacion del sistema de turnos.

Seran compensables y absorbibles a efectos del cumplimiento del plus
de festivo aqui establecido cualquier cantidad que las empresas ya
vinieran abonando a las personas trabajadoras y que retribuyan o estén
vinculadas al trabajo en domingos o festivos, sea cual fuere su
denominacidon. En este sentido, aquellas empresas que vengan abonando
pluses de turnicidad en cuyo establecimiento se haya tenido en cuenta el
trabajo en domingos y/o dias festivos segun calendario laboral de la
empresa (festivos oficiales) no vendran obligadas a abonar el plus de
festivos al que se refiere el parrafo anterior.

Las cantidades abonadas por el plus de festivos regulado en el
presente apartado, de conformidad con el articulo 33.1.1, apartado 1.1
(Nota A), forma parte de la masa salarial bruta de las empresas.



Adicionalmente se abonaran en estos sistemas de trabajo a turnos
diferentes del de proceso continuo las cantidades de nocturnidad que
correspondan por las noches efectivas trabajadas segun lo regulado en el
articulo 40 del presente convenio.

En el afno 2025 el plus de turnicidad y el plus de festivos se
incrementaran en un 5% una vez aplicada, en su caso, la revision que
pueda proceder en base al articulo 38.A) del presente convenio colectivo.

En el afo 2026 el plus de turnicidad y el plus de festivos se
incrementaran en un 5% una vez aplicada, en su caso, la revision que
pueda proceder en base al articulo 38.B).

Asi mismo a estas cantidades les resultara de aplicacion la revision
establecida en el articulo 38.C).

8. Implantacion de un nuevo  sistema de turnos o
modificacion/supresiéon de los ya existentes:

En desarrollo de lo previsto en el articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores, las empresas que no viniesen trabajando en régimen de
turnos podran implantar cualquiera de los sistemas que se describen en
los apartados 1 y 7 anteriores debiendo en estos casos preavisar tanto a
los representantes de las personas trabajadoras como a los directamente
afectados con una antelacion minima de quince dias. Desde el momento
en que resulte de aplicacién el nuevo régimen de turnos se debera abonar
a las personas trabajadoras afectadas el SMG o plus de turnicidad y plus
de festivos, contemplados en el presente articulo, segun cada caso, y sin
que, para alcanzar estos, sea posible absorber cantidades del Plus
Convenio de la persona trabajadora y/o complemento personal.

Lo establecido en el parrafo anterior resultara igualmente de aplicacion
en aquellos supuestos de empresas que viniesen trabajando en alguno de
los sistemas de turnos definidos en el apartado 1 y decidiesen suprimirlo
o0 cambiar a otro de estos ultimos.



Los SMG vy plus de turnicidad contemplados en el presente articulo no
se consolidaran para el supuesto de aquellas personas trabajadoras que
cesen en la prestacion de servicios en procesos de turnos, entendiendo
por tales los definidos en los apartados 1.9 y 7.0 del presente articulo. No
obstante, en el supuesto de cesar en la prestacidon de servicios en proceso
continuo la persona trabajadora tendra derecho a una indemnizacién
equivalente a la diferencia entre una mensualidad del SMG del apartado
6.9 anterior y una mensualidad del SMG del articulo 32. En el supuesto de
cesar en la prestacidon de servicios en cualquiera de los sistemas de turnos
definidos en el apartado 7.° anterior la persona trabajadora tendra
derecho a una indemnizacién equivalente a una mensualidad del plus de
turnicidad que viniera percibiendo, salvo que se pasase de uno de dichos
sistemas de turno al de proceso continuo y, en cuyo caso, percibira el
SMG del apartado 6.° anterior para compensar la nueva situacidon y
mientras dure la misma.

9. Tendran prioridad en la eleccidén de turno las mujeres embarazadas
o en periodo de lactancia en funcién de lo regulado en el articulo 26 de la
Ley de Prevencidén de Riesgos Laborales y 10 de la Ley de Conciliacidon de
la vida laboral y familiar. Asi mismo, tendran dicha prioridad las personas
con una discapacidad reconocida oficialmente, los que tengan menores o
discapacitados a su exclusivo cargo y los estudiantes, cuando la solicitud
tenga caracter permanente, exista puesto de trabajo y lo permitan las
necesidades del servicio.

10. Cuando las empresas aborden procesos de reorganizacién que
supongan la movilidad de personas de sistemas de trabajo a turnos en
proceso continuo a otros sistemas de trabajo vigentes o viceversa,
tendran prioridad para no prestar servicios en proceso continuo, en
igualdad de condiciones en cuanto al puesto de trabajo ocupado, las
personas mayores de 55 afios cuando asi lo soliciten.

En aras a facilitar al maximo esta prioridad se tendran en cuenta las
posibilidades de movilidad funcional dentro del grupo profesional tanto en
el sistema de trabajo a turnos en proceso continuo, como en el de los
otros sistemas de trabajo vigentes en la empresa.



Articulo 48. Calendario Laboral.

Antes del 30 de noviembre de cada aho, y siempre que se haya
publicado el calendario oficial en el «Boletin Oficial del Estado» o boletines
oficiales que en cada caso correspondan, las empresas senalaran, con
intervencion de los representantes de las personas trabajadoras, el
calendario laboral para el afio siguiente.

Dicho calendario debera incluir las fiestas locales y las fechas habiles
para el disfrute de las vacaciones, asi como la fijaciéon de los descansos.

Asimismo, el calendario incluira las jornadas especiales, asi como las
de las personas trabajadoras cuya actividad regular se desarrolle fuera del
centro de trabajo.

El calendario deberd estar expuesto en el centro de trabajo durante
todo el afio.

Articulo 49. Vacaciones.

El régimen de vacaciones anuales retribuidas del personal afectado por
el presente convenio sera de treinta dias naturales o veintiddés laborables.
De esta vacacion, como minimo, quince dias naturales habran de
disfrutarse de forma ininterrumpida entre los meses de junio a
septiembre, salvo el supuesto de aquellas empresas que hayan acordado
con los representantes de las personas trabajadoras un calendario que
contemple una distribucion distinta de las vacaciones y en las que se
estara a lo acordado.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones
de la empresa coincida en el tiempo con una incapacidad temporal
derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de
suspension del contrato de trabajo previsto en los apartados 4, 5y 7 del
articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores, se tendra derecho a disfrutar



las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del
disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le
correspondiera, al finalizar el periodo de suspensidon, aunque haya
terminado el afo natural a que correspondan.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una
incapacidad temporal por contingencias distintas a las sefaladas 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.

La vacacidon anual no podra ser compensada en metalico.

Las personas trabajadoras que en la fecha determinada para el disfrute
de la vacacién anual no hubiesen completado un afo efectivo en plantilla
de la empresa disfrutaran de un niumero de dias proporcional al tiempo de
servicios prestados.

En caso de cierre del centro de trabajo por vacaciones, la Direccion de
la Empresa consignara el personal que, durante dicho periodo, haya de
ejecutar obras necesarias, labores de empresa, etc., concertando
particularmente con los interesados la forma mas conveniente de su
vacacién anual.

La empresa podra excluir como periodo vacacional aquel que coincida
con la mayor actividad productiva estacional de la empresa, previa
consulta con los representantes de las personas trabajadoras.

El cuadro de distribucidn de las vacaciones se expondra con una
antelacion de tres meses, como minimo, en los tablones de anuncios,
para conocimiento del personal.



Para el abono del periodo vacacional se seguira el mismo régimen
establecido en las empresas para el pago de haberes en el periodo no
vacacional, si bien las personas trabajadoras tendran derecho a percibir
anticipos a cuenta sin que éstos puedan exceder del 90 por 100 del
salario correspondiente.

Las vacaciones seran retribuidas conforme al promedio obtenido por la
persona trabajadora por todos los conceptos en jornada normal, en los
tres meses trabajados anteriores a la fecha de iniciacién de las mismas,
con valores actualizados en todo caso al afio en curso.

El personal con derecho a vacaciones, que cese en el transcurso del
ano, tendra derecho a la parte proporcional de la vacacion, segun el
numero de meses trabajados, computdndose como mes completo la
fraccion del mismo. En caso de fallecimiento de la persona trabajadora,
este importe se satisfara a sus derechohabientes.

El personal a turnos podra empezar a disfrutar sus vacaciones al
término de su periodo ordinario de descanso.

Cuando el derecho de proteccion o el de asistencia social de la
trabajadora victima de violencia de género que tenga legalmente
reconocida esa situacién haga necesario la fijacién del periodo vacacional
en unas fechas determinadas, su buscaran férmulas para su aceptacién
por parte de la empresa.

CAPITULO VII

Licencias, excedencias, suspensiones de contrato,
reducciones y adaptaciones de jornada

Articulo 50. Licencias.



La persona trabajadora, avisando con la posible antelacién, podra
faltar al trabajo, con derecho a remuneracion, por alguno de los motivos y
durante el tiempo que a continuacion se expone:

1. Quince dias naturales en los casos de matrimonio.

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

3. Cinco dias laborables por accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencién quirdrgica sin hospitalizacion que precise
reposo domiciliario del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el
segundo grado por consanguineidad o afinidad, incluido el familiar
consanguineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona
distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el
mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella. Las
personas trabajadoras que el dia anterior a la hospitalizacién o
intervencion quirdrgica sin hospitalizaciéon indicadas tengan asignado
turno de noche podran disfrutar del permiso retribuido durante este
ultimo, siempre y cuando las indicadas circunstancias se produzcan con
anterioridad a las 14:00 horas.

4. Dos dias laborables por el fallecimiento del conyuge, pareja de
hecho o parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.



Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo se ampliara en dos dias.

5. Un dia natural en caso de matrimonio de hijos, padres o hermanos
de la persona trabajadora o su conyuge en la fecha de la celebracion de la
ceremonia.

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

7. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber
inexcusable de caracter publico y personal, comprendido el ejercicio del
sufragio activo. Cuando conste en una norma legal o convencional un
periodo determinado, como es el caso del ejercicio de sufragio activo, se
estard a lo que ésta disponga en cuanto a duracion de la ausencia y
compensacién econdémica. En el resto de supuestos, las personas
trabajadoras que el dia anterior al cumplimiento del deber inexcusable de
caracter publico y personal tengan asignado turno de noche podran
disfrutar del permiso retribuido durante éste ultimo, siempre y cuando la
citacion al correspondiente deber sea anterior a las 14:00 horas.

Se entenderan, entre otros, como deberes inexcusables de caracter
publico y personal los tramites necesarios para la renovacion de las
autorizaciones de residencia y trabajo en Espafia cuando la citacion a los
mismos sea de caracter personal y no sea posible la delegacidon de la
representacion de la persona trabajadora en favor de otras personas.

8. Por el tiempo indispensable para la asistencia a exdmenes cuando
la persona trabajadora curse con regularidad estudios para la obtencién
de un titulo académico o profesional. Cuando para la realizacion del
examen la persona trabajadora tenga que realizar un desplazamiento
superior a 100 kildbmetros por trayecto desde su domicilio esta licencia se
otorgara por el dia completo. Las personas trabajadoras que el dia
anterior al examen tengan asignado turno de noche podran disfrutar del
permiso retribuido durante este Ultimo, siempre y cuando la convocatoria
al correspondiente examen sea anterior a las 14:00 horas.



9. Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes
prenatales y técnicas de preparacién al parto y, en los casos de adopcién,
guarda con fines de adopcidon o acogimiento, para la asistencia a las
preceptivas sesiones de informacion y preparacién y para la realizacién de
los preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracién de
idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar dentro de
la jornada de trabajo.

10. Por el tiempo indispensable para acompafiar a consultorio médico
a un pariente de primer grado que esté a cargo de la persona trabajadora,
siempre y cuando el horario de dicho consultorio sea coincidente con el de
su jornada laboral.

A efectos del disfrute de la citada licencia se tendran en cuenta los
siguientes criterios:

a) Que es de aplicacidon para el acompanamiento del cényuge cuando
reuna los restantes requisitos que se mencionan en este apartado.

b) Se entendera que el conyuge o familiar de primer grado esta «a
cargo» de la persona trabajadora a efectos del acompafiamiento cuando
se trate de personas que presenten una necesidad real de tal
acompanamiento en base a razones de edad, accidente o enfermedad que
hagan que no pueda valerse por si mismo y que no esta en condiciones
de acudir sélo a la visita médica.

c) Deberad existir convivencia del paciente en el domicilio de la
persona trabajadora o situacién similar que demuestre un alto grado de
dependencia respecto la persona trabajadora en su vida cotidiana y/o
diaria, como pudiera ser el caso de padres de edad avanzada que
permanezcan en sus domicilios o residencias geriatricas.

d) No se entendera que el familiar estd a cargo de la persona
trabajadora cuando éste Ultimo precisase hacer un desplazamiento en los



términos en que este concepto se define en el apartado 2 anterior para
acompanar a su coényuge o familiar a visita médica.

e) Debera acreditarse la situacién de necesidad de acompafiamiento,
ya sea antes o después del mismo, mediante certificacion o documento
oficial de facultativo que acredite que el estado o circunstancia del familiar
impide que pueda acudir a la consulta sin acompanamiento por las
razones indicadas.

f) En el caso de la edad se entenderd que existe dependencia y por
tanto la necesidad de acompafiamiento hasta la mayoria legal, es decir
hasta los dieciocho anos.

11. En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por
cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuacidon del
parto, la madre o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo
durante una hora.

En cuanto a los sefalados en los numeros 1, 3 y 4 del apartado
anterior, en casos extraordinarios debidamente acreditados, tales licencias
se otorgaran por el tiempo que sea preciso segun las circunstancias,
conviniéndose las condiciones de concesién y pudiendo acordarse la no
percepcién de haberes.

Asi mismo, en los indicados supuestos 3 y 4, cuando el hecho causante
de la licencia se produce en otro pais, la licencia se ampliara en dos dias
adicionales con caracter no retribuido, que podran prolongarse de mutuo
acuerdo entre empresa y persona trabajadora con este caracter de no
retribuido cuando el pais en consideracién y los medios de comunicacién
disponibles asi lo exijan.

Salvo acuerdo con los representantes de las personas trabajadoras, la
retribucion a percibir en los supuestos de licencias sefialados en el
presente articulo estard integrada por la totalidad de conceptos
retributivos de caracter fijo a percibir por las personas trabajadoras en



jornada ordinaria y actividad normal, quedando excluidos Unicamente
aquellos complementos de naturaleza variable y/o que se perciban por la
prestacion efectiva del trabajo.

A efectos del disfrute de la licencia por hospitalizacidon de familiares y
resto de supuestos contemplados en el apartado tercero se tendran en
cuanta los siguientes criterios:

a) Solamente se entendera por hospitalizacion la estancia en centro
hospitalario, con parte de ingreso, por veinticuatro horas o mas.

b) La asistencia o estancia de un pariente en urgencias no supone su
hospitalizacion salvo que ésta sea superior a veinticuatro horas vy, por ello,
solamente en este Ultimo caso se genera el derecho a la licencia por
hospitalizacion contemplada en el apartado 3.9 del presente articulo.

c) Para el disfrute de la licencia sera requisito indispensable entregar
el correspondiente parte de ingreso en centro hospitalario del pariente de
la persona trabajadora, que justifique su estancia en las dependencias del
mismo.

d) Los supuestos de hospitalizacién se refieren a cada una de las
hospitalizaciones del familiar afectado, sin diferencia segun las causas que
la originan sean una misma o distintas.

e) Siempre y cuando persista el hecho causante los dias de permiso
podran disfrutarse, a eleccién de la persona trabajadora, en dias
sucesivos 0 no y siempre que medie el suficiente preaviso.

En todos los supuestos contemplados en este articulo, se reconocera el
derecho a licencia retribuida tanto a los matrimonios convencionales como
a las parejas de hecho legalmente registradas en los registros publicos
creados o que puedan crearse al efecto en cualquier ambito geografico o,
en defecto de estos ultimos, a las acreditadas mediante escritura publica



notarial otorgada conjuntamente, debiéndose demostrar de forma
fehaciente ante la empresa los requisitos establecidos anteriormente para
el correspondiente disfrute de la licencia.

En los supuestos de la licencia contemplada en el apartado 1 del
presente articulo, la persona trabajadora debera entregar a la empresa
solicitud escrita, adjuntando los documentos justificativos de su situacién,
en el plazo maximo de un mes contado a partir del dia siguiente al de la
inscripciéon de la unién estable, prescribiendo en caso contrario su
derecho.

Articulo 51. Reduccion de Jornada por motivos familiares y
victimas de violencia de género.

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

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra acumularlo en
jornadas completas.

En el supuesto de acumulacién completa de este permiso se disfrutara
de un minimo de quince dias laborables. El ejercicio de este derecho
debera comunicarse a la empresa con una antelacion minima de un mes.

La reduccién de jornada contemplada en este apartado constituye un
derecho individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse
su ejercicio al otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No
obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este
derecho por el mismo sujeto causante, la direccion empresarial podra



limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento
de la empresa, que deberd comunicar por escrito.

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

2. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo
algun menor de doce afios o una persona con discapacidad que no
desempenie una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccién de la
jornada de trabajo diaria, salvo pacto en contrario, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la
mitad de la duracion de aquélla. Esta reduccién de jornada podra
disfrutarse en jornadas completas si existiese acuerdo entre persona
trabajadora y empresa.

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

El progenitor, guardador con fines de adopcidén o acogedor permanente
tendrd derecho a una reduccién de la jornada de trabajo diaria, salvo
pacto en contrario, con la disminucién proporcional del salario de, al
menos, la mitad de la duracidon de aquélla, para el cuidado, durante la
hospitalizacion y tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado
por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier
otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga
duracion y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente, acreditado por el informe del Servicio Publico de Salud u
organo administrativo sanitario de la Comunidad Autdnoma
correspondiente y, como maximo, hasta que el. el hijo o persona que
hubiere sido objeto de acogimiento permanente o de guarda con fines de
adopcién cumpla los veintitrés afios.



En consecuencia, el mero cumplimiento de los dieciocho anos de edad
por el hijo o el menor sujeto a acogimiento permanente o a guarda con
fines de adopcidon no sera causa de extincién de la reduccién de la
jornada, si se mantiene la necesidad de cuidado directo, continuo y
permanente.

No obstante, cumplidos los dieciocho afos, se podra reconocer el
derecho a la reduccién de jornada hasta que el causante cumpla veintitrés
anos en los supuestos en que el padecimiento de cancer o enfermedad
grave haya sido diagnosticado antes de alcanzar la mayoria de edad,
siempre que en el momento de la solicitud se acrediten los requisitos
establecidos en los parrafos anteriores, salvo la edad.

Asimismo, se mantendra el derecho a esta reduccién hasta que la
persona cumpla veintiséis afios si antes de alcanzar veintitrés afos
acreditara, ademas, un grado de discapacidad igual o superior al 65 por
ciento.

Mediante mutuo acuerdo entre empresa y persona trabajadora se
podra acordar la acumulaciéon de este permiso (cuidado durante la
hospitalizacion y tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado
por cancer por hospitalizacion) en jornadas completas.

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

Cuando la persona enferma que se encuentre en los supuestos
previstos en los parrafos tercero y cuarto anteriores contraiga matrimonio
o constituya una pareja de hecho, tendra derecho a la reduccién de
jornada quien sea su coényuge o pareja de hecho, siempre que acredite las
condiciones para acceder al derecho a la misma.



Las reducciones de jornada contempladas en el presente articulo
constituyen un derecho individual de las personas trabajadoras. No
obstante, si dos o mas personas trabajadoras de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, la Direccion podra
limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento
de la empresa, debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal caso
la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas
personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de
conciliacion.

En el ejercicio de este derecho se tendra en cuenta el fomento de la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres y, asimismo, evitar la
perpetuaciéon de roles y estereotipos de género.

3. La concrecidén horaria y la determinacién del periodo de disfrute del
permiso de lactancia y de la reduccién de jornada, previstos en los
apartados 1 y 2 de este articulo, correspondera a la persona trabajadora,
dentro de su jornada ordinaria. La persona trabajadora, salvo fuerza
mayor, debera preavisar a la empresa con quince dias de antelacién la
fecha en que se reincorporard a su jornada ordinaria precisando la fecha
en que iniciara y finalizara el permiso de cuidado del lactante o la
reduccidon de jornada.

Las discrepancias surgidas entre empresa y persona trabajadora sobre
la concrecion horaria y la aplicacién del presente articulo seran resueltas
por el procedimiento previsto legalmente para ello.

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

5. Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas
de violencia de género, de violencia sexual o de victimas de terrorismo
tendrda derecho, para hacer efectiva su protecciéon o su derecho a la
asistencia social integral, a la reduccidon de la jornada de trabajo con



disminucidn proporcional del salario en el tiempo que considere necesario
y sin que sean de aplicacion los limites maximo y minimo establecidos en
el anterior apartado 2.

Durante los primeros seis meses desde el reconocimiento de la
condicién de victima de violencia de género, de violencia sexual o de
terrorismo esta reduccidon de jornada podra ser de hasta un 50 % sin
reduccidon proporcional del salario.

Asi mismo tendran derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo, a
través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o
de otras formas de ordenaciéon del tiempo de trabajo que se utilicen en la
empresa. También tendran derecho a realizar su trabajo total o
parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema
establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion
de servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la
persona.

6. A la finalizacion de las reducciones de jornada aqui contempladas
la persona trabajadora tendrd derecho a incorporarse en las mismas
condiciones a su puesto de trabajo.

7. En todo lo no previsto en los apartados anteriores serda de
aplicacion lo dispuesto en el articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 52. Adaptaciones de la duracidn y distribucion de la
jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la
forma de prestacion, por motivos de conciliacion de la vida
familiar y laboral.

1. Para hacer efectivo el derecho a conciliar la vida familiar y laboral
las empresas podran acordar con los representantes de las personas
trabajadoras normas de desarrollo respecto de la posibilidad individual
contemplada en el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores de
adaptacion de la duraciéon y distribucion de la jornada de trabajo,



ordenacién del tiempo de trabajo y forma de prestacion de servicios,
incluida la prestacién de servicios a distancia.

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

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

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

- Propuesta concreta de adaptaciéon de la duracion y/o distribucidon de
la jornada de trabajo, ordenacién del tiempo de trabajo y/o forma de
prestacion de servicios.

- Exposicién de los motivos que justifican la peticion.

- Duracion temporal prevista de la medida.



Las empresas podran requerir de la persona trabajadora informacion
adicional, atendiendo siempre a criterios de razonabilidad y respeto a la
intimidad de las personas afectadas.

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

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

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

8. De conformidad con el articulo 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores, finalizado el proceso de negociacidon, la empresa, por
escrito, comunicara la aceptacion de la peticion. En caso contrario,
planteara una propuesta alternativa que posibilite las necesidades de
conciliacién de la persona trabajadora o bien manifestara la negativa a su
ejercicio. Cuando se plantee una propuesta alternativa o se deniegue la
peticién, se motivaran las razones objetivas en las que se sustenta la
decision.

La persona trabajadora tendra derecho a regresar a la situacion
anterior a la adaptacion una vez concluido el periodo acordado o previsto
o cuando decaigan las causas que motivaron la solicitud.

En el resto de los supuestos, de concurrir un cambio de circunstancias
que asi lo justifique, la empresa sélo podra denegar el regreso solicitado
cuando existan razones objetivas motivadas para ello.

9. En caso de desacuerdo y de haberse solicitado por la persona
trabajadora la presencia en el proceso negociador de un representante



legal de las personas trabajadoras, éste ultimo podra emitir informe al
respecto.

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

Articulo 53. Suspension del contrato por cuidado del menor,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural de
un menor de nueve meses y adopcion o acogimiento.

En los supuestos de suspension del contrato por cuidado del menor,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural de un
menor de nueve meses y adopcidn o acogimiento se estara a lo dispuesto
en el articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 54. Suspension del contrato de la trabajadora victima de
violencia de género.

El periodo de suspensién tendra una duracion inicial que no podra
exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial
resultase que la efectividad del derecho de proteccién de la victima
requiriese la continuidad de la suspensién. En este caso, el juez podra
prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un maximo de
dieciocho meses.

Articulo 55. Licencias sin sueldo.

Podran solicitar licencia sin sueldo con una duracion maxima de tres
meses fraccionables por una solo vez y, en este Ultimo caso, a disfrutar en
un periodo maximo de dos anos, las personas trabajadoras que, habiendo
superado el periodo de prueba, lleven al servicio de la empresa mas de
seis meses. La duracion maxima de esta licencia podrd ampliarse hasta



un maximo de un afo por mutuo acuerdo entre persona trabajadora y
empresa.

Las empresas resolveran favorablemente las solicitudes que en este
sentido se les formule, salvo que la concesidon de licencias afectara
gravemente al proceso productivo o se encontraran disfrutando este
derecho a un nimero de personas trabajadoras equivalente al 2 por 100
de la plantilla del centro de trabajo, o una persona trabajadora en centros
de trabajo de menos de 50 personas trabajadoras.

Para tener derecho a una nueva licencia, deberan transcurrir como
minimo dos anos completos desde la fecha de inicio de disfrute de la
anterior.

Igualmente, cuando los cuidados que requieran los familiares indicados
en los dos primeros parrafos del articulo 58 del presente convenio
colectivo no supongan periodos largos y continuados de atencién, se
podran solicitar licencias sin sueldo previa justificacién de dicha atencion.

Complementariamente a lo establecido en el articulo 52 del presente
convenio, y con independencia de lo sefialado en el parrafo anterior, daran
derecho a licencias sin sueldo los supuestos de adopcién o acogimiento
nacional o internacional durante el tiempo necesario para la realizacién de
los tramites administrativos que resulten necesarios. No obstante, en los
casos de adopcidén o acogimiento nacional la licencia no podra superar los
quince dias y en los internacionales los dos meses.

Articulo 56. Licencias sin sueldo para la trabajadora victima de
violencia de género.

La trabajadora victima de violencia de género, siempre que tenga esa
condicién legalmente reconocida, tendra derecho a las licencias sin sueldo
que resulten necesarias para asistir a los servicios sociales, policiales o de
salud, previa acreditacién de su necesidad.



Articulo 57. Excedencia.

Las personas trabajadoras con un afio de servicio podran solicitar la
excedencia voluntaria por un plazo minimo de cuatro meses y no superior
a cinco anos, no computandose el tiempo que dure esta situacién a
ningun efecto, y sin que en ningln caso se pueda producir en los
contratos de duracidon determinada.

Las peticiones de excedencia seran resueltas por la empresa en el
plazo maximo de un mes.

La persona trabajadora que no solicite el reingreso antes de la
terminacion de su excedencia causara baja definitiva en la empresa. Para
acogerse a otra excedencia voluntaria, la persona trabajadora deberd
cubrir un nuevo periodo de, al menos, cuatro afos de servicio efectivo en
la empresa.

Cuando la persona trabajadora lo solicite, el reingreso estara
condicionado a que haya vacante en su grupo profesional; si no existiese
vacante en el grupo profesional y si en el inferior, el excedente podra
optar entre ocupar esta plaza con el salario a ella correspondiente hasta
que se produzca una vacante en su grupo profesional, o no reingresar
hasta que se produzca dicha vacante.

Igualmente, en el supuesto de que hubiese vacante en una modalidad
contractual no indefinida, la persona trabajadora podra optar por
incorporarse a la misma por el tiempo de duracidon de dicha contratacion
temporal, y sin que el ejercicio de esta posibilidad desvirtie lo dispuesto
en el parrafo anterior para ocupar una vacante de modalidad contractual
indefinida en cuanto ésta se produzca.

En cualquier caso, la empresa vendra obligada a contestar por escrito a
la peticién de reingreso de la persona trabajadora.



La trabajadora victima de violencia de género que tenga legalmente
reconocida esta condicion tendra derecho a solicitar la situacién de
excedencia sin necesidad de haber prestado un tiempo minimo de
servicios previos en la empresa.

En estos casos el tiempo de permanencia en situacion de excedencia
computard a efectos de antigliedad y durante los primeros dieciocho
meses se tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
Transcurrido este tiempo el reingreso estara condicionado a la existencia
de vacante en los términos dispuestos en parrafos anteriores.

Articulo 58. Excedencia por cuidado de familiares.

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

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion no
superior a tres afios, las personas trabajadoras para atender al cuidado
del conyuge o pareja de hecho, o de un familiar hasta el sequndo 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 desempeiie actividad
retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de
duracion podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho
individual de las personas trabajadoras. No obstante, si dos o mas
personas trabajadoras de la misma empresa generasen este derecho por
el mismo sujeto causante, la empresa podrda 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 conciliacion.

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

El periodo en que la persona trabajadora permanezca en situacion de
excedencia conforme a lo establecido en este articulo sera computable a
efectos de antigiedad y la persona trabajadora tendra derecho a la
asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion debera
ser convocado por la empresa, especialmente con ocasion de su
reincorporacion. Durante el primer ano tendra derecho a la reserva de su
puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a
un puesto de trabajo del mismo grupo profesional.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia
que tenga reconocida la condicidon de familia numerosa, la reserva de su
puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de quince meses cuando
se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un
maximo de dieciocho meses si se trata de categoria especial.

Cuando la persona trabajadora ejerza este derecho con la misma
duracion y régimen que el otro progenitor, la reserva de puesto de trabajo
se extendera hasta un maximo de dieciocho meses.

Articulo 59. Excedencias especiales.

Darad lugar a la situacién de excedencia especial del personal el
nombramiento para cargo publico, cuando su ejercicio sea incompatible
con la prestacién de servicios en la empresa. Si surgiera discrepancia a
este respecto, decidird la jurisdiccibn competente. La excedencia se
prolongara por el tiempo que dure el cargo que la determina y otorgara
derecho a ocupar la misma plaza que desempefia la persona trabajadora
al producirse tal situacidén, computandose el tiempo que haya



permanecido en aquélla como activo a todos los efectos. El reingreso
deberd solicitarlo dentro del mes siguiente al de su cese en el cargo
publico que ocupaba.

Articulo 60. Asistencia a consultorio médico.

Cuando por razdon de enfermedad la persona trabajadora precise la
asistencia a consultorio médico en horas coincidentes con las de su
jornada laboral, las empresas concederan, sin pérdida de retribucion, el
permiso necesario por el tiempo preciso al efecto, debiendo justificarse el
mismo con el correspondiente volante visado por el facultativo, o personal
debidamente acreditado sean o no de la Seguridad Social. No se tendra
derecho a la licencia contemplada en el presente articulo cuando la
asistencia a consulta médica se produzca en un centro de caracter privado
y el facultativo elegido por la persona trabajadora garantice la atencidn
tanto en horario de mafana como de tarde.

CAPITULO VIII

Régimen disciplinario

Articulo 61. Régimen de Faltas y Sanciones.

Las personas trabajadoras podran ser sancionados por la Direccion de
las empresas de acuerdo con la graduacién de faltas y sanciones que se
establecen en los articulos siguientes.

Articulo 62. Graduacion de las faltas.

Toda falta cometida por una persona trabajadora se clasificarg,
atendiendo a su importancia, trascendencia e intencién, en leve, grave o
muy grave.



Articulo 63. Faltas leves.

Se consideran faltas leves las siguientes:

1. Hasta tres faltas no justificadas de puntualidad en la incorporacién
al trabajo, en un periodo de treinta dias, siempre que de estos retrasos no
se deriven graves perjuicios para la empresa y en cuyo caso se calificara
como falta grave.

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

3. El abandono del servicio sin causa fundada, aun cuando sea por
breve tiempo. Si como consecuencia del mismo, se originase perjuicio de
alguna consideracion a la empresa o fuese causa de accidente a sus
compafieros de trabajo, esta falta podra ser considerada como grave o
muy grave, segun los casos.

4. Pequefios descuidos en la conservacion del material.

5. Falta de aseo y limpieza personal, cuando sea de tal indole que
pueda afectar al proceso productivo de la empresa.

6. No atender al publico con la correccién y diligencia debidas.

7. No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio.

8. Las discusiones sobre asuntos extrafios al trabajo dentro de las
dependencias de la empresa. Si tales discusiones produjeran escandalo
notorio, podran ser consideradas como falta grave o muy grave.



9. Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.

10. El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29
de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales, siempre que carezca de trascendencia grave para la integridad
fisica o la salud de las personas trabajadoras.

11. Incumplir la prohibicion expresa de fumar en el centro de trabajo
en espacios, zonas o dependencias donde no se desarrollen actividades
laborales y/o productivas.

Articulo 64. Faltas graves.

Se consideraran faltas graves las siguientes:

1. Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad, en un periodo de
treinta dias.

2. Ausencias sin causa justificada, por dos dias durante un periodo de
treinta dias.

3. No comunicar con Ila puntualidad debida los cambios
experimentados en la familia que puedan afectar a la Seguridad Social. La
falta maliciosa en estos datos se considera como falta muy grave.

4. Entregarse a juegos o distracciones en las horas de trabajo.

5. La desobediencia a sus superiores en cualquier materia de trabajo
o el incumplimiento de las normativas internas cuando la persona
trabajadora haya sido previamente informado de su existencia y
contenido. Si implicase quebranto manifiesto de la disciplina o de ella



derivase perjuicio notorio para la empresa, podra ser considerada como
falta muy grave.

6. Simular la presencia de otra persona trabajadora, fichando,
contestando o firmando por ella.

7. Negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha
del servicio.

8. La imprudencia en acto de trabajo; si implicase riesgo de accidente
para la persona trabajadora, para sus compafieros o peligro de averia
para las instalaciones, podra ser considerada como muy grave.

9. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la
jornada, asi como emplear herramientas de la empresa para usos propios.

10. La embriaguez fuera de acto de servicio, vistiendo el uniforme de
la empresa, siempre que por el uniforme pueda identificarse a la
empresa.

11. La reincidencia en falta leve (excluida la de puntualidad), aunque
sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo mediado
comunicacién escrita.

12. El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29
de la Ley 31/1.995 del 8 de noviembre, de Prevencidon de Riesgos
Laborales, cuando tal incumplimiento origine riesgo de dafios graves para
la Seguridad y Salud de las personas trabajadoras.

13. La utilizacion de los medios informaticos propiedad de la empresa
(correo electrénico, Intranet, Internet, etc.) para fines distintos de los
relacionados con el contenido de la prestacion laboral, con la salvedad de
lo dispuesto en el articulo 87.2 del presente convenio.



14. Incumplir la prohibicién expresa de utilizar dispositivos moviles,
asi como portar el mismo en zonas clasificadas como ATEX.

15. El uso del vehiculo de empresa de modo contrario a las
directrices, 6rdenes o normativa empresarial existente al respecto del
mismo.

Articulo 65. Faltas muy graves.

Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

1. Mas de diez faltas no justificadas de puntualidad,, cometidas en un
periodo de seis meses o0 veinte durante un ano.

2. Ausencias sin causa justificada, por tres o mas dias, durante un
periodo de treinta dias.

3. La simulacion de enfermedad o accidente.

4. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones
encomendadas y el hurto o robo, tanto a la empresa como a los
compaferos de trabajo o a cualquier otra persona dentro de las
dependencias de la empresa o durante el trabajo en cualquier otro lugar.

5. Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en
primeras materias, Utiles, herramientas, maquinaria, aparatos,
instalaciones, edificios, enseres y documentos de la empresa.

6. La condena por delito de robo, hurto o malversacion cometidos
fuera de la empresa, o por cualquier otra clase de hechos que puedan
implicar para ésta desconfianza respecto a su autor, y, en todo caso, la de
duracion superior a seis afios dictada por los Tribunales de Justicia.



7. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que
produzca quejas justificadas de sus companeros de trabajo.

8. La embriaguez y/o toxicomania habitual, si repercute
negativamente en el trabajo.

9. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados
de la empresa o revelar a elementos extrafios a la misma datos de
reserva obligada.

10. Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o la falta
grave de respeto y consideracidon a los jefes, compafieros, subordinados,
familiares de cualquiera de ellos o a la propia empresa, incluyendo las
realizadas mediante la utilizacién de cualquier medio. Se entendera por
faltas graves de respecto los comentarios peyorativos o denigrantes con
referencia al origen racial o étnico, sexo, religion o convicciones,
discapacidad, edad, orientacion sexual, identidad sexual, expresién de
género o caracteristicas sexuales, sin perjuicio de su posible consideracién
como situaciones de acoso en funcién de las circunstancias particulares y
la reiteracidon en el tiempo.

11. Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia.

12. Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad.

13. La disminucion voluntaria y continuada en el rendimiento normal
de trabajo, siempre que no esté motivada por el ejercicio de derecho
alguno reconocido por las leyes.

14. El originar frecuentes rifas y pendencias con los companeros de
trabajo.



15. La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza,
siempre que se cometa dentro de los seis meses siguientes de haberse
producido la primera y salvo lo previsto en el articulo 64.13 anterior.

16. El abuso de autoridad por parte de los jefes sera siempre
considerado como falta muy grave. El que lo sufra lo pondrd
inmediatamente en conocimiento de la Direccién de la Empresa.

17. El acoso sexual, identificable por la situacion en que se produce
cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole
sexual con el propodsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo. En un supuesto de acoso sexual, se
protegera la continuidad en su puesto de trabajo de la persona objeto del
mismo.

18. El acoso moral (mobbing), entendiendo por tal toda conducta
abusiva o de violencia psicologica que se realice de forma prolongada en
el tiempo sobre una persona en el ambito laboral, manifestada a través
de reiterados comportamientos, hechos, o6rdenes o palabras que tengan
como finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a una persona
trabajadora con objeto de conseguir un auto-abandono del trabajo
produciendo un dafo progresivo y continuo en su dignidad o integridad
psiquica. Se considera circunstancia agravante el hecho de que la persona
que ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la
estructura de la empresa sobre la persona acosada.

19. El acoso por razon de origen racial o étnico, sexo, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales a cualquier persona con
relacién con la empresa (personas trabajadoras, solicitantes de empleo,
personal de puesta a disposicién, proveedores, clientes vy visitas, etc.).

20. Incumplir la prohibicién expresa de fumar en el centro de trabajo
en espacios, zonas o dependencia donde se desarrollen actividades
laborales y/o productivas.



21. La violacion de los denominados codigos de cumplimiento o
compliance instaurados en las empresas a efectos de la exencién de la
responsabilidad penal de las personas juridicas en los términos
contemplados en el Cdédigo Penal, siempre que el empleado haya sido
debidamente informado sobre su contenido.

22. El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29
de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales, siempre que de tal incumplimiento se derive un riesgo grave e
inminente para la seguridad y salud de las personas trabajadoras.

En los supuestos previstos en los nimeros 18 y 19 anteriores, las
empresas que no tengan aprobado un protocolo de actuacién para este
tipo de situaciones seguiran el establecido en el articulo 118 del presente
convenio colectivo.

Articulo 66. Régimen de sanciones.

Corresponde a la empresa la facultad de imponer sanciones en los
términos de lo estipulado en el presente convenio.

A) La sancién de las faltas leves y graves requerird comunicacion
escrita motivada a la persona trabajadora y la de las faltas muy graves
exigird tramitacion de expediente o procedimiento sumario en que sea
oido la persona trabajadora afectada de conformidad con el procedimiento
que se indica a continuacion:

1. La Direccion de la empresa notificara a la persona trabajadora
afectada por escrito los hechos en que pudiera haber incurrido con
expresion de los posibles preceptos infringidos.

2. En dicho escrito se hard constar el tiempo de que dispone la
persona trabajadora a efectos de formular el correspondiente escrito de



alegaciones o pliego de descargos en su defensa y que no podra ser
inferior a tres dias.

3. Una vez transcurrido el plazo concedido para formular alegaciones,
la Direccion de la empresa, valorando éstas de haber sido formuladas,
notificard por escrito a la persona trabajadora la resolucion del expediente
haciendo constar, en su caso, la calificacion definitiva de la falta cometida
como leve, grave o muy grave, el apartado concreto de los articulos 63,
64 o0 65 en que queda tipificada, asi como la sancion impuesta y la fecha
de efectos de ésta ultima. De no constatarse la existencia de conducta
sancionable se notificara igualmente por escrito a la persona trabajadora
el archivo del expediente.

4. De todo lo actuado la Empresa dara cuenta a los representantes de
las personas trabajadoras al mismo tiempo que el propio afectado, asi
como a los delegados sindicales del sindicato al que perteneciera la
persona trabajadora cuando el dato de la afiliacidon sea conocido por la
empresa.

En cualquier caso, la empresa dara cuenta a los representantes de las
personas trabajadoras por escrito, al mismo tiempo que al propio
afectado, de toda sancion que imponga.

B) Para la sancion de las faltas graves o muy graves cometidas por
miembros de Comité de Empresa, Delegados de Personal o Delegados
Sindicales del articulo 10 de la LOLS, se requerird la tramitacion de
expediente contradictorio de conformidad con el procedimiento previsto
en el articulo 84.2.A) del presente convenio colectivo.

Articulo 67. Sanciones maximas.

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



a) Por faltas leves. Amonestacién verbal, amonestacién por escrito,
suspension de empleo y sueldo hasta dos dias.

b) Por faltas graves. Suspension de empleo y sueldo de tres a quince
dias.

c) Por faltas muy graves. Desde la suspension de empleo y sueldo de
dieciséis a sesenta dias hasta la rescision del contrato de trabajo en los
supuestos en que la falta fuera calificada de un grado maximo.

En todo caso, la empresa, atendiendo a las circunstancias
concurrentes, podra aplicar a las faltas cualesquiera de las sanciones
previstas para tipos de inferior gravedad, sin que tal disminucion de la
sancion implique variacidn en la calificacion de la falta.

Articulo 68. Prescripcion.

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

Articulo 69. Graduacion de faltas.

A los efectos de graduacion de faltas, no se tendran en cuenta aquellas
que se hayan cometido con anterioridad de acuerdo con los siguientes
plazos:

- Faltas leves: Tres meses.

- Faltas graves: Seis meses.



- Faltas muy graves: Un afo.

CAPITULO IX

Seguridad y salud laboral

Articulo 70. Seguridad y Salud.

La proteccion de la salud de las personas trabajadoras constituye un
objetivo basico y prioritario de las partes firmantes y consideran que para
alcanzarlo se requiere el establecimiento y planificacion de una accién
preventiva en los centros de trabajo y en las empresas que tengan por fin
la eliminacién o reduccion de los riesgos en su origen, a partir de su
evaluacidon, adoptando las medidas necesarias, tanto en la correccién de
la situacion existente como en la evolucidén técnica y organizativa de la
empresa, para adaptar el trabajo a la persona y proteger su salud. Con tal
objetivo se pretende no sélo el cumplimiento de las obligaciones legales y
las responsabilidades de los actores implicados en el marco de la
empresa, sino también fomentar una nueva cultura de la prevencién que
avance en el desarrollo de la misma en el sector.

En cuantas materias afecten a la prevencion de la salud y la seguridad
de las personas trabajadoras, seran de aplicacién las disposiciones del
presente convenio y toda la legislacién vigente en cada momento y, en
especial, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, desarrollada Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, asi como
el Real Decreto 39/1997, sobre servicios de prevencidon. Igualmente
deberd prestarse especial atencién a las previsiones del Real Decreto
374/2001, sobre proteccion respecto a riesgos relacionados con agentes
quimicos durante el trabajo y normativa relacionada vigente.

Para dar cumplimiento al derecho a una proteccion eficaz la empresa
estarda obligado a garantizar la seguridad y salud de las personas
trabajadoras a su servicio en todos los aspectos relacionados con el
trabajo. Dicha obligacién se materializard a través de la adopcion, por



parte de la empresa, de las medidas necesarias en materia de evaluacién
de riesgos, planificacidon de la actividad preventiva, informacion, consulta,
participacion y formacién de las personas trabajadoras, actuacion en
casos de emergencia y de riesgo grave e inminente, vigilancia de la salud
y organizacién de un servicio de prevencion.

Asimismo, se entienden como prioritarias la promocién e intensificacion
de acciones organizativas, formativas e informativas de signo
prevencionista que permitan al personal acomodarse a los cambios
organizativos que las nuevas tecnologias puedan traer consigo
preservando su salud fisica, mental y social, entendida como el concepto
integral formulado por la Organizacion Mundial de la Salud.

A estos efectos, ambas partes acuerdan abordar la aplicacion del
parrafo anterior, en consonancia con los criterios y declaraciones
generales previstas en la mencionada ley, asi como con los siguientes:

1. Principios generales.

De conformidad con los articulos 15 y 16 de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales, las empresas aplicaran las medidas que integran el
deber general de prevencién, con arreglo a los siguientes principios
generales:

- La prevencidon de riesgos laborales debera integrarse en el sistema
general de gestion de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades
como en todos los niveles jerarquicos de ésta, a través de la implantacion
y aplicacion de un plan de prevencidon de riesgos laborales. El plan de
prevencion de riesgos laborales deberd incluir la estructura organizativa,
las responsabilidades, las funciones, las practicas, los procedimientos, los
procesos Yy los recursos necesarios para realizar la accidon de prevencion
de riesgos en la empresa, en los términos que reglamentariamente se
establezcan.

— Evitar los riesgos.



- Evaluar aquellos que no se pueden evitar.

— Combatir los riesgos en su origen.

- Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la
condicion de los puestos de trabajo, asi como a la eleccién de los equipos
y los métodos de trabajo y de produccién, con miras, en particular, a
atenuar el trabajo mondtono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo
en la salud.

- Tener en cuenta, con caracter general, la perspectiva de género en la
prevencion de riesgos laborales dado que la exposicidon a estos ultimos es
diferente para hombres y mujeres en funcién de sus diferencias
bioldgicas. Por ello debera garantizarse que los instrumentos vy
herramientas utilizados en la evaluacién incluyen dicha perspectiva, asi
como que las personas que participan en la actividad preventiva de la
empresa disponen de informacién y formacién suficiente en esta materia.

- Tener en cuenta la evolucién técnica.

- Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro.

- Planificar la prevencién, buscando un conjunto coherente que integre
en ella la técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo,
las relaciones sociales y la influencia de los factores ambientales en el
trabajo.

- Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la
individual.

- Dar las debidas instrucciones a las personas trabajadoras.



1.1 Se consideraran como valores de referencia para la evaluacion y
control de los riesgos inherentes a la exposicion laboral a agentes
quimicos segun lo regulado en el Real Decreto 374/2001, de 6 de abril,
sobre la proteccion de la salud y seguridad de las personas trabajadoras
contra los riesgos relacionados con los agentes quimicos durante el
trabajo, los valores limite de exposicion ambientales y bioldgicos
elaborados por el INSST del Ministerio de Trabajo, en el documento
«Limites de Exposicion Profesional para agentes quimicos en Espana» que
anualmente actualiza y publica este ultimo organismo.

1.2 En cada centro de trabajo, y por cada area homogénea, se llevara
el registro peridédico de los datos de exposicidon con la metodologia y la
periodicidad que el Plan de Prevencidén establezca. Los resultados del
muestreo seran puestos a disposicion de los representantes de las
personas trabajadoras.

1.3 Todo trabajo en el que, después de efectuadas las mediciones
contenidas en el articulo anterior, el nivel de riesgo sea grave, tendra un
caracter excepcional y provisional, debiendo en todos los casos fijarse un
plazo determinado, para la desaparicion de este caracter, sin que ello
reporte ningun perjuicio para la situacion laboral de la persona
trabajadora. Ello comportara necesariamente la prohibicion absoluta de
realizar horas extraordinarias y cualquier cambio de horario que suponga
un incremento de exposicion al riesgo, por encima de los ciclos normales
de trabajo previamente establecidos.

1.4 Los riesgos para la salud de la persona trabajadora se prevendran
evitando: 1.° su generacion; 2.° su emision, y 3.9 su transmisién, y sélo
en Ultima instancia se utilizaran los medios de proteccién personal contra
los mismos. En todo caso, esta Ultima medida sera excepcional y
transitoria hasta que sea posible anular dicha generacién, emisidon y
transmision del riesgo.

1.5 Toda ampliacion o modificacién del proceso productivo que
implique la incorporacion de nuevas tecnologias, la modificacion de los
métodos o procedimientos de trabajo o la incorporacién o sustitucién de



los agentes quimicos utilizados, se realizardn respetando el principio de
mejora de la salud y seguridad de las personas trabajadoras.

Cuando se implante nueva tecnologia se afiadiran asimismo las
técnicas de proteccién que dicha tecnologia lleve anejas.

1.6 Se tomaran en consideracion con finalidad preventiva los factores
de riesgo derivados de la organizacion y ordenacién del trabajo tal como
previene el articulo 4.7 de la LPRL.

En virtud de ello y en cumplimiento de la Ley de Prevencidn de riesgos
laborales, los riesgos psicosociales tendran que ser evaluados y, en su
caso, objeto de intervencidn preventiva, siendo evitados y combatidos en
su origen como los restantes riesgos.

Asi mismo, las empresas deberan evaluar las situaciones de estrés
térmico a las que puedan estar sometidas las personas trabajadoras, a
efectos de adoptar las medidas preventivas que correspondan en cada
caso.

Cuando se desarrollen actividades al aire libre y en los lugares de
trabajo que, por la actividad desarrollada, no puedan quedar cerrados, de
conformidad con disposicion adicional Unica del Real Decreto 486/1997,
de 14 de abril, deberan tomarse medidas adecuadas para la proteccién de
las personas trabajadoras frente a cualquier riesgo relacionado con
fendmenos meteoroldgicos adversos, incluyendo temperaturas extremas.

Estas medidas derivaran de la evaluacidn de riesgos laborales, que
tomara en consideracion, ademas de los fendmenos mencionados, las
caracteristicas de la tarea que se desarrolle y las caracteristicas
personales o el estado bioldgico conocido de la persona trabajadora.

En aplicacion de lo previsto en la citada disposicion y en el articulo 23
del Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre jornadas



especiales de trabajo, las medidas preventivas incluiran la prohibicion de
desarrollar determinadas tareas durante las horas del dia en las que
concurran fendmenos meteoroldgicos adversos, en aquellos casos en que
no pueda garantizarse de otro modo la debida protecciéon de la persona
trabajadora.

En el supuesto en el que se emita por la Agencia Estatal de
Meteorologia o, en su caso, el 6rgano autondmico correspondiente en el
caso de las comunidades autdnomas que cuenten con dicho servicio, un
aviso de fendmenos meteoroldgicos adversos de nivel naranja o rojo, y
las medidas preventivas anteriores no garanticen la proteccién de las
personas trabajadoras, resultard obligatoria la adaptacion de las
condiciones de trabajo, incluida la reduccion o modificacion de las horas
de desarrollo de la jornada prevista.

1.7 Todo accidente de trabajo, enfermedad profesional u otro tipo de
dafio a la salud de la persona trabajadora, derivado del trabajo, obligara
en forma perentoria a la adopcidn de todas las medidas que sean
necesarias para evitar la repeticién de dicho dafo.

Las medidas correctoras e informes técnicos que como consecuencia
de estos accidentes o enfermedades profesionales se remitan a la
empresa por parte de las personas u 6rganos encargados de la actividad
de proteccion y prevencién de la empresa, asi como por los organismos
competentes para la Prevencién de la Salud y la Seguridad de las
personas trabajadoras, seran facilitados por parte de la misma a los
miembros del Comité de Seguridad y Salud en un plazo maximo de diez
dias desde su recepcion. En caso de accidentes de trabajo mortales los
Delegados de Prevencidn de la empresa, asi como un maximo de un
representante designado por cada una de las Federaciones Sindicales de
industria firmantes del Convenio, participaran en la Comision de
Investigacion que se forme a tal efecto.

1.8 Siempre que exista exposicidn a un riesgo grave e inminente para
la salud de la persona trabajadora derivado del puesto y condiciones de
trabajo, podra recurrir al Servicio de Prevencion y al Comité de Seguridad



y Salud con caracter de urgencia. Estos propondran las medidas
oportunas hasta que el riesgo desaparezca.

Cuando las personas trabajadoras estén o puedan estar expuestos a
un riesgo grave e inminente con ocasién del trabajo se procedera de
acuerdo con el articulo 21 de la LPRL.

Las empresas pondran en marcha aquellos sistemas que proporcionen
una asistencia mas rapida y eficaz para las personas que trabajen solas,
una vez evaluados los posibles riesgos del puesto a que puedan estar
sometidas. Para ello deberan tener en cuenta los plazos establecidos para
primeros auxilios y asistencia definidos por la normativa vigente o, en su
defecto, por métodos o criterios técnicos en concordancia con lo
establecido en el articulo 5.3 del Real Decreto 39/1997; asi como,
trataran de minimizar los riesgos al establecer los medios de control y
asistencia mas adecuados.

1.9 En el supuesto de que en una determinada fabricacion no
existieran normas y medios que reglamentasen el nivel de exigencia en
materia de prevencién de riesgos para empresas filiales con matriz
extranjera, éstas estaran obligadas a mantener los mismos niveles y
medios que en su pais de origen, con garantia en todo caso de los
estandares minimos nacionales.

En toda empresa de nueva creacion o todo nuevo proceso que se
implante en las existentes, si no existiera normativa legal que
reglamentase un nivel de exigencia en materia de prevencion de riesgos,
las mismas confeccionaran un proyecto de seguridad y su preceptiva
evaluacién de riesgos, a los efectos legales que proceda. De tal proyecto
se dara conocimiento a los representantes de las personas trabajadoras
para que emitan informe.

1.10 En los casos que corresponda se tendra en cuenta, en materia
de jornada, lo previsto en el articulo 23 del Real Decreto 1561/1995, de
21 de septiembre, en relacion con las limitaciones de los tiempos de
exposicion al riesgo.



Asimismo, en los supuestos en que exista toxicidad, penosidad o
peligrosidad, se tendera en primer lugar, a la eliminacion y, cuando no sea
posible, a reducir tales circunstancias.

2. Gestidn de la prevencion.

En cumplimiento del deber de prevencién de riesgos laborales, la
empresa designara, previa consulta con los representantes de las
personas trabajadoras, una o varias personas trabajadoras para ocuparse
de dicha actividad, constituird un servicio de prevencidon o concertara
dicho servicio con una entidad especializada ajena a la empresa, todo ello
de conformidad con el articulo 30 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales.

Los servicios de prevenciéon deberdn estar en condiciones de
proporcionar tanto al Comité de Seguridad y Salud como a la empresa el
asesoramiento y apoyo que precise en funcién de los tipos de riesgo en
ella existentes en los términos concretados en el articulo 31.1 de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales.

Tal y como establece el articulo 32 bis de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales y el 22 bis del Reglamento de los Servicios de
Prevencion, la presencia en el centro de trabajo de los recursos
preventivos, cualquiera que sea la modalidad de organizacién de dichos
recursos, sera necesaria en los siguientes casos:

a) Cuando los riesgos puedan verse agravados o modificados en el
desarrollo del proceso o la actividad, por la concurrencia de operaciones
diversas que se desarrollan sucesiva o simultaneamente y que hagan
preciso el control de la correcta aplicacion de los métodos de trabajo.

b) Cuando se realicen actividades o procesos considerados como
peligrosos o con riesgos especiales y definidos en el articulo 22 bis del
Reglamento de los Servicios de Prevencion.



c) Cuando la necesidad de dicha presencia sea requerida por la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, si las circunstancias del caso asi
lo exigieran debido a las condiciones de trabajo detectadas.

3. Delegados de Prevencion.

3.1 Los Delegados de Prevencidon seran elegidos de entre la plantilla
del centro de trabajo, por los representantes de las personas trabajadoras
conforme a la escala establecida en el articulo 35 de la ley. En los centros
de trabajo de hasta treinta personas trabajadoras el/la Delegado/a de
Personal sera el/la Delegado/a de Prevencion y en los centros de trabajo
en los que el niumero de personas trabajadoras oscile entre treinta y uno
y cuarenta y nueve habra un/a Delegado/a de Prevencidon que sera
elegido/a por y entre los representantes de las personas trabajadoras.

3.2 En lo que se refiere a sus competencias y facultades se estara a
lo previsto en el articulo 36 de la Ley 31/1995.

3.3 Sera de aplicacién a los Delegados de Prevencion lo previsto en el
articulo 37 de la Ley de Prevencion 31/1995, en su condicion de
representantes de las personas trabajadoras. Podran utilizar horas
sindicales para el desarrollo de su actividad como tales. Los Delegados de
Prevencion no podran ceder a las bolsas de horas contempladas en los
articulos 84.2, letra D), y 85 del presente convenio los créditos horarios
qgue tienen legalmente reconocidos para el ejercicio de sus funciones, pero
si podran ser beneficiarios de cesidon de horas de dichas bolsas.

Sera considerado en todo caso como tiempo efectivo de trabajo, sin
imputacién al crédito horario, el correspondiente a las reuniones del
Comité de Seguridad y Salud y a cualesquiera otras convocadas por la
empresa en materia de prevencion de riesgos, asi como el destinado a las
visitas previstas en las letras a) y c) del niumero 2 del articulo 36 de la
Ley 31/1995, de 9 de noviembre.



Asimismo, la empresa debera proporcionar a los Delegados de
Prevenciéon los medios y la formacion en materia preventiva que resulten
necesarios para el ejercicio de sus funciones y que se determinen en cada
empresa de acuerdo con las especificidades propias de la produccidon en
relacién con la seguridad y salud laboral. La formacidon se debera facilitar
por la empresa por sus propios medios o mediante concierto con
organismos o entidades publicas o privadas especializadas en la materia y
deberad adaptarse a la evolucién de los riesgos y a la aparicion de otros
nuevos, repitiéndose periddicamente si fuera necesario. Los Delegados de
Prevencién deberdn acreditar su asistencia a las acciones formativas que
se lleven a cabo en este sentido y el tiempo dedicado a ella sera
considerado como tiempo de trabajo efectivo a todos los efectos y su
coste no podra recaer en ningun caso sobre ellos.

3.4 Aquellas empresas que acudan al sistema de incentivos
consistente en reducciones de las cotizaciones por contingencias
profesionales por contribucion a la reduccién de la siniestralidad laboral
previsto en el Real Decreto 231/2017 deberan, con caracter previo,
informar a los Delegados de Prevencion en los términos previstos en el
articulo 2.1, letra f), de dicha norma legal.

3.5 En las empresas de menos de 50 personas trabajadoras, la
empresa se reunira al menos trimestralmente con el/la delegado/a de
prevencidon para analizar los temas relacionados con la seguridad vy la
salud laboral, permitiendo la participacion de asesores sindicales que
reinan los requisitos del articulo 81.1 del presente convenio colectivo, y
en los términos y condiciones de la letra c) del citado precepto.

4. Comité de Seguridad y Salud.

4.1 En los centros de cincuenta o mas personas trabajadoras se
constituird un Comité de Seguridad y Salud, que estara formado, tal y
como se prevé en el articulo 38 de la mencionada ley, por los Delegados
de Prevencién, de una parte, y por la empresa y/o sus representantes en
ndimero igual al de los Delegados de Prevencion de la otra.



Participaran con voz pero sin voto en las reuniones del Comité de
Seguridad y Salud: los Delegados Sindicales, los responsables técnicos de
la prevencidn en la empresa (no incluidos en la composicion del Comité de
Seguridad y Salud), personas trabajadoras con especial cualificacion o
informacidon respecto de concretas cuestiones que se debatan, asi como
un maximo de dos asesores, junto con técnicos de prevencion ajenos a la
empresa, siempre que asi lo solicite una de las representaciones en el
comité y sin que la asistencia de estos implique ningun gasto para la
empresa, salvo acuerdo. La reuniéon serd como minimo trimestral, y
siempre que lo solicite alguna de las representaciones en el mismo. El
Comité adoptara sus propias normas de funcionamiento.

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

En cuanto a las competencias y facultades del Comité de Seguridad y
Salud serd de aplicacién lo dispuesto en el articulo 39 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales.

4.2 La empresa, a fin de dar cumplimiento al deber de proteccion
establecido en la Ley de referencia, adoptara las medidas adecuadas para
que las personas trabajadoras reciban todas las informaciones necesarias
en relacién con los apartados previstos en su articulo 18, apartado 1 y
siguientes.

4.3 Los servicios de prevencion asesoraran al Comité de Seguridad y
Salud a iniciativa propia o cuando sean requeridos por el mismo,
presentandole los correspondientes informes escritos.

4.4 Las empresas facilitardn a los miembros del Comité de Seguridad
y Salud, al menos quince dias antes de su implantacion, la relacién de
protocolos aplicables para cada puesto de trabajo o actividad, en funcion
de los riesgos inherentes a los mismos.



5. Prevencion de Riesgos Laborales, Vigilancia y Proteccién.

En estas materias se estara a lo dispuesto en los articulos 14, 15y 16
de la Ley de Prevencidon de Riesgos Laborales los cuales se dan por
reproducidos en su integridad.

Con el objetivo de alcanzar la integracién de la actividad preventiva, la
Direccion de la Empresa, asesorada técnicamente por los Servicios de
Prevencidn, elaborara:

a) Un plan de prevencién de riesgos laborales: El plan de prevencion
de riesgos sera el documento sobre el que se articulara toda la accion
preventiva, entendiendo que lo que asegura la integracion de Ila
prevencion no es el documento en si, sino su gestion y aplicacién real en
la empresa.

b) La evaluacion inicial de los riesgos para la seguridad y salud de las
personas trabajadoras en el centro de trabajo: La empresa debera realizar
una evaluacién inicial de los riesgos para la seguridad y salud de las
personas trabajadoras, teniendo en cuenta, con caracter general, la
naturaleza de la actividad, las caracteristicas de los puestos de trabajo
existentes y de las personas trabajadoras que deban desempefarlos, y la
perspectiva de género. Igual evaluacidn debera hacerse con ocasion de la
eleccion de los equipos de trabajo, de las sustancias o preparados
quimicos y del acondicionamiento de los lugares de trabajo. La evaluacién
inicial tendrd en cuenta aquellas otras actuaciones que deban
desarrollarse de conformidad con lo dispuesto en la normativa sobre
proteccion de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad. La
evaluacién serd actualizada cuando cambien las condiciones de trabajo v,
en todo caso, se someterda a consideracién y se revisara, si fuera
necesario, con ocasién de los danos para la salud que se hayan producido.

Si los resultados de la evaluacién prevista en el parrafo anterior
pusieran de manifiesto situaciones de riesgo, la empresa realizara
aquellas actividades preventivas necesarias para eliminar o reducir y
controlar tales riesgos. Dichas actividades seran objeto de planificacidén



por la empresa, incluyendo para cada actividad preventiva el plazo para
llevarla a cabo, la designacion de responsables y los recursos humanos y
materiales necesarios para su ejecucion.

c) La planificacidn de la actividad preventiva.

d) periddicamente, se elaborara la memoria del plan general y de los
programas anuales.

Las organizaciones firmantes del presente acuerdo propiciaran para sus
personas afiliadas la asistencia a cursos de formacidon sobre esta materia.

De conformidad con el articulo 29 de la Ley de Prevencidén de riesgos
laborales, corresponde a cada persona trabajadora velar, segun sus
posibilidades y mediante el cumplimiento de las medidas de prevencion
gue en cada caso sean adoptadas, por su propia seguridad y salud en el
trabajo y 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, las instrucciones de la empresa y las
disposiciones del Comité de Seguridad y Salud.

La Direccion de la Empresa dara cuenta de todo ello a los
representantes de las personas trabajadoras y al Comité Mixto de
Seguridad y Salud, en el plazo maximo de seis meses a partir de la
publicacion del convenio en el BOE, al objeto de que dicho Comité pueda
elaborar un libro blanco del Sector en esta materia.

6. Coordinacién de actividades empresariales.

6.1 Los firmantes del presente convenio, coherentes con su
compromiso con la seguridad en el desarrollo del trabajo en sus
instalaciones, haran un especial énfasis en la coordinacién de actividades
empresariales, realizando un seguimiento regular y sistematico de la
aplicacién a las plantillas de empresas de servicios, contratas vy



subcontratas de las normas de seguridad y salud correspondientes a la
actividad que realizan, siendo regularmente objeto de seguimiento en el
Comité de Seguridad y Salud de la empresa principal o titular.

La necesidad de coordinacién se extiende a actividades concurrentes
del sector que, si bien pueden ser titularidad de empresas diferentes,
comparten espacios fisicos y servicios en un recinto comun, tales como
cierre perimetral, accesos, viales, aparcamientos y otros («Site»).

A los efectos de lo sefialado y de lograr un adecuado seguimiento de la
aplicacion de la normativa de prevencion de riesgos laborales, las
empresas concurrentes en un mismo centro de trabajo, previa consulta en
el Comité de Seguridad y Salud, deberdn necesariamente acudir a alguno
de los medios de coordinacién establecidos en el articulo 11 del Real
Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24
de la Ley 31/1995, de Prevencidn de Riesgos Laborales, y, de forma
prioritaria, a alguno de los siguientes:

- Reuniones conjuntas de los Comités de Seguridad y Salud de las
empresas concurrentes o, en su defecto, de representantes de las
empresas que carezcan de dichos comités con los delegados de
prevencion.

- La presencia en el centro de trabajo de los recursos preventivos de
las empresas concurrentes, cuando sea preceptivo y conveniente.

- La designacion de una o mas personas encargadas de la
coordinacién de las actividades preventivas, informando a los Delegados
de Prevencion de la designacion de estas personas.

6.2 En aquellos centros de trabajo que cuenten con mas de 200
personas trabajadoras de plantilla, cuando la naturaleza de los trabajos
realizados sea especialmente compleja o peligrosa y el numero de
personas trabajadoras de otras empresas auxiliares, de servicio, contratas
y subcontratas, exceda durante un periodo superior a los tres meses de



un 30% en relacién con la plantilla total de la empresa principal, se
declara como medio de coordinacion para el cumplimiento del articulo 24
de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y su desarrollo
reglamentario por el Real Decreto 171/2004, la constitucion de un Comité
de Seguridad y Salud Intercontratas.

Dicho Comité de Seguridad y Salud Intercontratas tendrd un maximo
de 12 miembros de los cuales 6 seran designados por y entre los
representantes de las Direcciones de las empresas concurrentes y, los
otros seis, por las Federaciones sindicales mas representativas que
organizan a las personas trabajadoras de dichas empresas de entre los
Delegados de Prevencidn de las mismas. Este Comité de Seguridad y
Salud Intercontratas se reunird trimestralmente con el Comité de
Seguridad y Salud de la empresa principal a efectos de evaluar el
cumplimiento de la normativa de seguridad y salud, limitdndose sus
funciones a analizar los problemas comunes al conjunto de personas
trabajadoras que desarrollan su actividad en el ambito de la empresa
principal y proponer las medidas que es estimen oportunas. Dicha reunidn
sera presidida por el presidente del Comité de Seguridad y Salud de la
empresa principal.

6.3 En todas las herramientas de coordinacion de actividades,
incluidas especialmente las reuniones conjuntas de Comités de Seguridad
Salud de actividades concurrentes o intercontratas, se prestarda una
atencién prioritaria a la puesta en comun de los Planes de Autoproteccion,
asi como a los escenarios descritos en el Plan de Emergencia Exterior en
aquellas instalaciones incluidas en el nivel superior de la normativa de
control de los riesgos inherentes a los accidentes graves en los que
intervengan sustancias peligrosas (Normativa Seveso-«Columna 3»).

6.4 Se realizard asimismo un seguimiento de la seguridad y salud
laboral, con la correspondiente informacién al Comité de Seguridad y
Salud laboral, de las personas trabajadoras propias que realicen sus
actividades fuera del centro de trabajo.

7. Vigilancia de la Salud.



7.1 La empresa garantizara a las personas trabajadoras a su servicio
la vigilancia periddica de su estado de salud en funcion de los riesgos
inherentes al trabajo, en los términos previstos en el articulo 22 de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales.

La vigilancia sélo podra llevarse a cabo cuando la persona trabajadora
preste su consentimiento, previa informacién de las pruebas médicas a
realizar y la finalidad de las mismas. De este caracter voluntario sdélo se
exceptuaran, previo informe de los representantes de las personas
trabajadoras, los supuestos a los que se refiere el citado articulo 22 de la
LPRL. Esta circunstancia no inhibe de la necesidad de informar a la
persona trabajadora, con caracter previo a la realizacién del
reconocimiento médico, en los términos anteriormente indicados.

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

7.2 La informacion recogida como consecuencia de esta vigilancia, tal
y como se prevé en la ley, respetara, siempre, el derecho a la intimidad y
dignidad de la persona trabajadora y la confidencialidad de toda la
informacion relacionada con su estado de salud. El acceso a la
informacion médica de caracter personal se limitara al personal médico y
a las autoridades sanitarias que lleven a cabo la vigilancia de la salud de
las personas trabajadoras, sin que pueda facilitarse a la empresa o a otras
personas sin consentimiento expreso de la persona trabajadora. En el
caso de que se demuestre el incumplimiento de esta obligacién, el Comité
de Seguridad y Salud tendra derecho a solicitar el cese inmediato de la
persona responsable, reservandose la Direccion el derecho de llevar a
cabo las acciones legales oportunas.

Los resultados de la vigilancia a que se refiere el parrafo anterior seran
comunicadas a las personas trabajadoras afectadas.

No obstante lo anterior, la empresa y las personas u dérganos con
responsabilidades en materia de prevencién seran informados de las



conclusiones que se deriven de los reconocimientos efectuados en
relacion con la aptitud de la persona trabajadora para el desempeno del
puesto de trabajo o con la necesidad de introducir o mejorar las medidas
de proteccion y prevencion, a fin de que puedan desarrollar
correctamente sus funciones en materia preventiva.

Los datos relativos a la vigilancia de la salud de las personas
trabajadoras no podran ser usados con fines discriminatorios ni en
perjuicio de la persona trabajadora.

7.3 Reconocimientos médicos. Los reconocimientos médicos que se
efectien deberan ser especificos, adecuados y proporcionales a los
riesgos laborales presentes en los puestos y centros de trabajo y a las
materias primas o aditivos que se manipulen en cada centro de trabajo.
Estos reconocimientos se realizardn como minimo una vez al afo. Previa
solicitud de los Delegados de Prevencion se informara sobre la
programacion y protocolos aplicables.

7.4 Aquellas personas trabajadoras que, por sus caracteristicas
personales, por sus condiciones de mayor exposicidn a riesgos, o por
otras circunstancias, tengan mayor vulnerabilidad al mismo, seran
vigilados de modo particular en linea con las exigencias legales.

7.5 Eleccion de Entidad colaboradora de la Seguridad Social
(Mutuas): La Direccion de la empresa notificard por escrito a los
Delegados de Prevencién, examinandose en el Comité de Seguridad y
Salud, en una reunidn convocada al efecto, con una antelacién minima de
quince dias, los cambios que puedan producirse en la eleccién de la
Entidad Colaboradora de la Seguridad Social (Mutua), asi como sobre la
decision de ceder la gestién de las contingencias comunes a las mismas a
efectos de que puedan emitir el correspondiente informe, que no tendra
caracter vinculante.

Asi mismo, con caracter anual, la Direccién de la empresa facilitara a
los Delegados de Prevencidn informacién necesaria para que en el seno
del Comité de Seguridad y Salud se pueda evaluar la gestidn de la Mutua.



Fruto de esta evaluacion los delegados de prevencidn podran emitir un
informe que pueda incluir, en su caso, una sugerencia a la empresa para
el cambio de la entidad colaboradora fundamentando las razones para
ello, debiendo la empresa dar respuesta razonada a la citada sugerencia.

7.6 La Direccién de la empresa informara igualmente a los Delegados
de Prevencidén con caracter previo sobre cualquier cambio contractual que
afecte a las actividades que venga desarrollando la Mutua en su calidad
de servicio de prevencién ajeno, asi como los que puedan afectar a otros
servicios de prevencion ajenos, propios 0 mancomunados.

7.7 En el supuesto de que la empresa tenga la condicién de auto
aseguradora respecto de las prestaciones de Incapacidad Temporal
notificara al Comité de Seguridad y Salud o, en su caso, a los Delegados
de Prevencion, los cambios que puedan producirse en relaciéon con la
prestacion de asistencia sanitaria con una antelacién minima de quince
dias. Asi mismo, estas empresas deberan informar al Comité de
Seguridad y Salud sobre las propuestas de alta que realicen en procesos
de incapacidad temporal.

8. Programas, presupuestos y controles.

El Comité de Seguridad y Salud sera debidamente informado acerca de
los programas anuales destinados a la proteccién de la salud de la
persona trabajadora, asi como del montante del presupuesto destinado a
la ejecucidon del mismo. Acto seguido emitird opiniones y dictamen acerca
del mismo en los términos establecidos en la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales.

9. Tecnologia y organizacién del trabajo.

El Comité de Seguridad y Salud debera ser informado y consultado en
los términos establecidos en el presente convenio y la legislacidon vigente,
respecto de todas aquellas decisiones relativas a la tecnologia y



organizacién del trabajo que tengan repercusidon sobre la salud fisica y
mental de la persona trabajadora, con caracter previo a su implantacion.

10. Proteccion a la maternidad.

La empresa adoptara las medidas necesarias para evitar la exposicion
de las trabajadoras en situacion de embarazo, parto reciente o durante el
periodo de lactancia natural a los riesgos determinados en la evaluacion
que se refiere en el articulo 16 de la Ley 31/1995, que puedan afectar a la
salud de las trabajadoras, del feto o del lactante, a través de una
adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora
afectada, en los términos previstos en el articulo 26 de la mencionada ley
y de conformidad con el cual se tendra en cuenta asi mismo las posibles
limitaciones en la realizacién de trabajo nocturno y a turnos.

En la evaluacién de riesgos se contemplard la idoneidad para la mujer
embarazada o durante el periodo de lactancia natural de los puestos,
régimen horario y condiciones de trabajo, siempre que medie prescripcion
facultativa.

11. Formaciéon en materia preventiva.

La formacion que impartan las empresas a las personas trabajadoras
en materia de prevencion de riesgos laborales se realizara en el formato
mas adecuado, dando siempre prioridad a la formacion presencial cuando
los contenidos y circunstancias lo exijan.

12. Comité Mixto de Seguridad y Salud en el Trabajo y Medio
Ambiente.

1. Las partes firmantes acuerdan constituir un Comité Mixto de
Seguridad y Salud en el Trabajo y Medio Ambiente que regira su actuacion
a través de las siguientes normas:



1.0 Su composicidon sera paritaria y constara de cuatro miembros en
representacion de cada una de las partes.

2.0 Estara asistido por los asesores designados por cada una de las
partes.

3.9 Podra recabar la informacidon necesaria para atender a sus propios
fines a través de las organizaciones y empresas de la industria quimica.

4.0 Mantendra reuniones periddicas, de caracter semestral o
periodicidad que pueda acordarse, levantandose acta del contenido de las
mismas.

5.9 Podra emitir informes a requerimiento de las partes acerca de los
problemas y cuestiones que plantee el correcto y adecuado tratamiento
de la seguridad y salud en el trabajo en la industria quimica, asi como su
repercusion hacia el exterior del propio sector y opinién publica.

Este Comité tendrd como objetivos prioritarios velar y orientar para
conseguir en el ambito de las empresas las adecuadas condiciones de
trabajo y medio ambiente que permitan el correcto cumplimiento de este
capitulo, centrandose fundamentalmente en:

- Sustancias peligrosas, su control segun los criterios del convenio y
su sustitucidén por otras similares pero no peligrosas.

- Seguimiento de los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales.

- Cambios de tecnologia que sustituyen formas y lugares de trabajo
peligrosos.



- Al objeto de potenciar las acciones preventivas en favor de la salud
de las personas trabajadoras y conscientes de la necesidad de una accién
conjunta en este sentido, se elaboraran planes de formacidon especifica en
materia de Prevencién de Riesgos Laborales, poniendo en marcha vy
desarrollando dichos planes, pudiendo requerir a este fin, los servicios de
los Gabinetes Técnicos Provinciales de Seguridad e Higiene en el Trabajo y
de las organizaciones firmantes.

- Andlisis y posibles recomendaciones sobre métodos para la
realizacidon de las evaluaciones de riesgos.

- Proponer planes agrupados de formacién en materia de Seguridad y
Salud orientados a las personas trabajadoras en general, representantes
de las personas trabajadoras, Delegados de Prevencion y representantes
de la Direccion.

- Estudiar la experiencia de aplicacion de este capitulo en las
empresas del sector y elaborar un manual de buenas practicas en
materias de seguridad, salud y medio ambiente.

- Seguimiento a nivel sectorial de la politica europea de productos
quimicos y sobre la aplicacion del sistema REACH.

2. En aquellos ambitos territoriales donde exista implantacion de
industrias quimicas y organizaciones sindicales y patronales federadas o
confederadas a las firmantes del presente convenio colectivo, se podran
constituir Comités Mixtos de Seguridad y Salud en el Trabajo y Medio
Ambiente descentralizados con el mismo nimero de integrantes que el
contemplado en el apartado 1.1.9 anterior.

En estos casos la designacion sera de entre personas pertenecientes a
las organizaciones sindicales y patronales existentes en los citados
ambitos territoriales.



Estos Comités podran asumir las funciones sefaladas en el apartado 1
anterior en sus respectivos territorios y deberan tener como objetivo
principal favorecer en los mismos la seguridad y salud laboral, disminuir
la siniestralidad y conseguir una mejor proteccion de las personas
trabajadoras. Asi mismo podran fijarse los siguientes objetivos en dichos
territorios:

- Impulsar acciones de asesoramiento técnico especializado en
materia de actividad preventiva y seguridad y salud laboral.

- Mejora de la confianza de la ciudadania hacia las empresas del
sector.

- Promover el intercambio de conocimientos, experiencias y mejores
practicas entre las empresas.

— Impulsar el compromiso con la prevencién de riesgos laborales y la
seguridad y salud laboral.

- Velar por la coordinacién de los Planes de Autoproteccién conjunta
entre las empresas en aquellos aspectos relativos a la seguridad y salud
laboral de las personas trabajadoras.

- Colaborar conjuntamente para disminuir la siniestralidad, asi como
para conseguir una proteccion eficaz de las personas trabajadoras.

- Promover iniciativas hacia métodos y procedimientos de mejora de la
actividad preventiva en las empresas.

- Velar porque las empresas quimicas cumplen, en materia de
subcontratacién de actividades, con lo dispuesto en el articulo 16 del
presente convenio colectivo.



- Cualesquiera otros que puedan acordarse por sus integrantes.

CAPITULO X

Medio ambiente

Articulo 71. Actuacion en defensa y proteccion del Medio
Ambiente.

Las partes firmantes de este convenio consideran necesario que las
empresas actiuen de forma responsable y respetuosa con el Medio
Ambiente, prestando gran atencidén a su defensa y proteccién de acuerdo
con los intereses y preocupaciones de la Sociedad.

De la movilizacion de las capacidades (técnicas, econdmicas,
profesionales, etc.) que puedan conllevar los procesos de adaptacion se
derivan efectos positivos, no sélo para la salud humana vy
medioambiental, sino también para la innovacion tecnoldgica y la
competitividad del sector. Como contribucién a todo ello, es necesario
plantearse una consecuente defensa de la industria, el empleo y las
condiciones de trabajo, por parte de las organizaciones empresariales y
sindicales.

A estos efectos, el conjunto del sector quimico debe adoptar una
actitud permanente, responsable y visible en materia de Medio Ambiente
y, al mismo tiempo, conseguir que el esfuerzo que esté desarrollando la
industria en este campo, y el que se realice en el futuro, asi como sus
resultados, sean conocidos y adecuadamente valorados por la Sociedad y
las Administraciones competentes.

Se considera fundamental para estos fines la realizacién de actividades
tendentes a conseguir los siguientes objetivos:



- Promover y conseguir una actuacién responsable de las empresas en
materia de Medio Ambiente, concretando las medidas a adoptar.

- Establecer unos objetivos cualitativos y cuantitativos de mejora con
el fin de hacer visible, respecto a ellos, el progreso que se consiga.

- Demostrar a la sociedad el comportamiento responsable de las
empresas, individual y colectivamente, mediante el empleo de técnicas de
buena gestion medio ambiental y la comunicacién de los resultados
obtenidos.

- Mejorar la credibilidad de la industria y aumentar la confianza de la
sociedad y de las administraciones publicas mediante demostraciones y
hechos concretos.

- Para conseguir estos objetivos las empresas de mas de 100 personas
trabajadoras afectadas por el presente convenio podran desarrollar un
Sistema de Gestién Medioambiental, adecuado a alguna de las normas
espafolas, europeas o internacionales de certificacién de la calidad de
dicho sistema. Los Delegados de Medio Ambiente del articulo 72 seran
informados con caracter previo sobre dicho sistema. De todas las
cuestiones recogidas en este articulo se dara cuenta a la representacién
legal de las personas trabajadoras en el Comité de Seguridad y Salud, en
cuyo seno desarrollaran sus funciones y competencias los Delegados de
Medio Ambiente del articulo 72.

Las cuestiones medioambientales se integraran en los programas de
formacioén, dirigidos a los Delegados de Medio ambiente, asi como a los
demas delegados de prevencién y también al conjunto de las personas
trabajadoras.

Articulo 72. Delegados de Medio Ambiente.



Cada organizacién sindical que ostente la condicibn de mas
representativa en el ambito estatal podra designar en los centros de
trabajo donde tenga presencia en los érganos unitarios de representacion
de las personas trabajadoras un/a Delegado/a de Medio Ambiente de
entre los Delegados de Prevencion, cuyas funciones y competencias son:

1. Colaborar con la Direccién de la empresa en la mejora de la accidn
medioambiental, en el marco de los principios generales definidos en el
presente articulo.

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

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

4. Recibir informacion sobre la puesta en marcha de nuevas
tecnologias de las que se pudieran derivar riesgos medioambientales, asi
como sobre el desarrollo de sistemas de gestion medioambiental.

5. Recibir de la empresa copia de la documentacién que ésta venga
obligada a facilitar a la administracidon publica en relacidon con emisiones,
vertidos, generacion de residuos, uso de agua y la energia y medidas de
prevencion de accidentes mayores.

6. Proponer a la empresa la adopcidon de medidas tendentes a reducir
los riesgos medioambientales y de mejora de la gestion medioambiental.

7. Colaborar en el disefio y desarrollo de las acciones formativas en
materias relacionadas con las obligaciones medioambientales de la
empresa.



La designacién de estos Delegados de Medio Ambiente se realizara
mediante Acta firmada por las Organizaciones Sindicales
correspondientes, quienes deberan notificar esta ultima tanto a la
empresa como a la Comisién Mixta prevista en el articulo 95 del presente
convenio colectivo.

La Comisiéon Mixta elaborard un registro con la relacion de los
Delegados de Medio Ambiente que le sean comunicados que sera
actualizado con caracter anual.

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

CAPITULO XI

Responsabilidad social

Articulo 73. Responsabilidad Social Empresarial.

Las organizaciones firmantes del presente convenio colectivo entienden
que es positivo que las empresas dispongan de compromisos voluntarios
para la integracion equilibrada de los principios relativos a crecimiento
econdmico, protecciéon ambiental y equidad social.

En este ambito se enmarca la responsabilidad social empresarial
entendida como todas aquellas acciones e iniciativas que se den en el
ambito econdmico, laboral, social o medioambiental, adoptadas
voluntariamente por parte de las empresas en el sentido de aquellas que
van mas alla del mero cumplimiento de las obligaciones previstas en las
leyes, el presente convenio o cualesquiera otros acuerdos o normas.



Las iniciativas en materia de responsabilidad social empresarial que
decidan poner en practica las empresas vendran guiadas por la
transparencia como requisito de su credibilidad y por la consideracion de
toda su cadena de valor.

De llevarse a cabo acciones o iniciativas de responsabilidad social
empresarial en el ambito laboral debera informarse periddicamente de las
mismas y de su desarrollo a los representantes de las personas
trabajadoras, con indicacion de su posible impacto en las condiciones de
trabajo.

Articulo 74. Programa «Responsible Care».

Con el propdsito de mejorar continuamente en el desempefio de las
actividades de la industria quimica sobre la Seguridad, la Proteccién de la
Salud y del Medio Ambiente, de acuerdo a los principios del Desarrollo
Sostenible y mas alld del cumplimiento de la legislacién vigente y de las
disposiciones del presente convenio, las partes firmantes se comprometen
a promover y colaborar en la adhesidon de las empresas al Programa
internacional de la Industria Quimica «Responsible Care» y a la
consecucion de los objetivos pretendidos con esta iniciativa voluntaria,
publica y activa de las empresas quimicas.

CAPITULO XII

Régimen asistencial

Articulo 75. Economato.

Las empresas afectadas por el presente convenio que ocupen mas de
500 personas trabajadoras en una misma localidad vendran obligadas a
mantener un economato laboral de acuerdo con lo previsto en las



disposiciones legales vigentes en cada momento sobre esta materia y en
tanto en cuanto se mantenga dicha vigencia.

Las empresas no obligadas a mantener economatos laborales, en
virtud de lo dispuesto en el parrafo anterior, deberdn intentar agruparse
con otras de la misma poblacién para constituir un colectivo o,
alternativamente, solicitar la incorporacidon de sus personas trabajadoras a
otros economatos o cooperativas de consumo legalmente establecidas
radicantes en el lugar.

Articulo 76. Comedores de empresa.

En cuanto a comedores para el personal, las empresas acordaran con
los representantes de las personas trabajadoras, el régimen al que deban
ajustarse en el cumplimiento de las disposiciones vigentes sobre
comedores para el personal.

Los comedores, en aquellas empresas que estan obligadas a facilitar
tal servicio segun las disposiciones legales vigentes, deberan reunir
condiciones suficientes de habitabilidad, salubridad, ventilacién, higiene,
asi como ofrecer suficiente acomodo a las personas trabajadoras que
utilicen tal servicio en cada turno.

Asimismo la empresa proveera a dicho servicio de los utensilios y
menaje necesarios, y de los medios materiales y humanos para su buen
funcionamiento.

Articulo 77. Prendas de trabajo.

Las empresas proveeran con caracter obligatorio gratuito, al personal
que por su trabajo lo necesite, de las siguientes prendas de trabajo:

- Técnicos: Dos batas al afio.



- Personal obrero: Dos monos o buzos al afno.

En las industrias que fabriquen o manipulen acidos u otras materias
corrosivas se determinara, conjuntamente con los representantes de las
personas trabajadoras, la dotacidon adecuada en cantidad y calidad, con la
que se ha de proveer a los integrantes de los distintos grupos
profesionales, para su mejor proteccion, frente a los citados agentes.

Asimismo, sera obligatorio para las empresas dotar de ropa y calzado
impermeables al personal que haya de realizar labores continuadas a la
intemperie, en régimen de lluvia frecuente, y a los que hubieran de actuar
en lugares notablemente encharcados o fangosos.

Articulo 77 bis. Seguro de accidentes.

Las empresas vendran obligadas a suscribir una péliza de seguro de
accidentes que cubra las contingencias de muerte, gran invalidez e
incapacidad permanente absoluta con una cobertura de 20.000 euros por
persona trabajadora. Esta obligacidén entrara en vigor a los tres meses de
la publicacién del presente convenio colectivo en el BOE y no sera
aplicable a aquellas empresas que ya tengan suscritas polizas de
accidentes con una cobertura igual o superior a la anteriormente
sefalada.

CAPITULO XIII

Derechos sindicales

Articulo 78. De los representantes de las personas trabajadoras.

Se entendera por representantes de las personas trabajadoras a los
Comités de Empresa o Delegados de Personal y a los Delegados Sindicales



de la Seccion Sindical de Empresa, que tendran las facultades, derechos y
obligaciones sefalados para los mismos por la Ley Organica de Libertad
Sindical, Estatuto de los Trabajadores y el propio convenio colectivo.

La intervencién como interlocutores ante la direccion de la empresa en
todos los procedimientos de consultas previstos legalmente o en el
presente convenio colectivo corresponderda a las secciones sindicales
cuando éstas asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de los
miembros del comité de empresa o entre los delegados de personal.

Articulo 79. De los Sindicatos.

Las partes firmantes por las presentes estipulaciones ratifican una vez
mas su condicion de interlocutores validos, y se reconocen asimismo
como tales, en orden a instrumentar a través de sus organizaciones unas
relaciones laborales racionales, basadas en el respeto mutuo y tendentes
a facilitar la resolucién de cuantos conflictos y problemas suscite nuestra
dindmica social.

Los Sindicatos, son elementos basicos y consustanciales para afrontar
a través de ellos las necesarias relaciones entre las personas trabajadoras
y las empresas. Todo ello sin demérito de las atribuciones conferidas por
la ley, y desarrolladas en los presentes acuerdos, a los representantes de
las personas trabajadoras. Seran nulos y sin efecto los preceptos
reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos
individuales y las decisiones unilaterales de la empresa que contengan o
supongan cualquier tipo de discriminacién en el empleo o en las
condiciones de trabajo, sean favorables o adversas, por razéon de la
adhesion o no a un Sindicato, a sus acuerdos o al ejercicio en general de
actividades sindicales.

Articulo 80. De la accion sindical.

1. Las personas trabajadoras afiliadas a un sindicato podran, en el
ambito de la Empresa o centro de trabajo:



a) Constituir secciones sindicales, de conformidad con lo establecido
en los Estatutos del Sindicato.

b) Celebrar reuniones, previa notificacién a la empresa, recaudar
cuotas y distribuir informacion sindical, fuera de las horas de trabajo y sin
perturbar la actividad normal de la Empresa.

c) Recibir la informacion que le remita su sindicato. Cuando la
persona trabajadora afiliada disponga de correo electrénico de la empresa
para el desempeno de sus funciones, podra recibir la citada informacién
por esta via, debiendo en todo caso hacerse siempre un uso racional del
mismo.

2. Las Secciones Sindicales de los Sindicatos mas representativos y
de los que tengan representacion en el Comité de Empresa o cuenten con
Delegados de personal, tendran los siguientes derechos:

a) Con la finalidad de facilitar la difusién de aquellos avisos que
puedan interesar a las personas afiliadas al Sindicato y a las personas
trabajadoras en general, la Empresa pondra a su disposicion un tablon de
anuncios que debera situarse en el centro de trabajo y en lugar donde se
garantice un adecuado acceso al mismo de las personas trabajadoras.

b) A la negociacién colectiva, en los términos establecidos en su
legislacion especifica.

c) La utilizacién de un local adecuado en el que puedan desarrollar
sus actividades en aquellas empresas o centros de trabajo con mas de
100 personas trabajadoras.

Articulo 81. De los cargos sindicales.



1. Quienes ostenten cargos electivos a nivel provincial o comarcal,
donde no hubiere el nivel anterior, autondémico o estatal, en las
organizaciones sindicales mas representativas, tendran derecho:

a) Al disfrute de los permisos no retribuidos necesarios para el
desarrollo de las funciones sindicales propias de su cargo, pudiéndose
establecer por acuerdo, las limitaciones oportunas al disfrute de los
mismos en funcidn de las necesidades del proceso productivo.

b) A la excedencia forzosa, con derecho a reserva del puesto de
trabajo y al cdmputo de antigliedad mientras dure el ejercicio de su cargo
representativo, debiéndose reincorporar a su puesto de trabajo dentro del
mes siguiente a la fecha del cese.

c) A la asistencia y acceso a los centros de trabajo para participar en
actividades propias de su Sindicato o del conjunto de las personas
trabajadoras, ya sean reuniones o0 asambleas con las Secciones
Sindicales, el Comité o las personas trabajadoras, o en reuniones de
discusién o negociacion con la Direccion de la empresa, previa
comunicacién a la empresa y sin que el ejercicio de ese derecho pueda
interrumpir el desarrollo normal del proceso productivo.

2. Los representantes sindicales que participen en las Comisiones
Negociadoras y Comisiones Mixtas o Paritarias de convenio colectivo
manteniendo su vinculacion como persona trabajadora en activo en
alguna Empresa, tendran derecho a la concesién de los permisos
retribuidos que sean necesarios para el adecuado ejercicio de su labor
como negociadores, siempre que la Empresa esté afectada por la
negociacion.

Articulo 82. Delegados Sindicales.

Sin perjuicio de lo sefalado en el articulo 83 regira lo siguiente:



1. De los Delegados Sindicales: En las Empresas o, en su caso, en los
centros de trabajo que ocupen a mas de 150 personas trabajadoras,
cualquiera que sea la clase de contrato, las Secciones Sindicales que
puedan constituirse por las personas trabajadoras afiliadas a los
Sindicatos con presencia en los Comités de Empresa, estaran
representadas, a todos los efectos, por los Delegados sindicales elegidos
por y entre sus personas afiliadas en la Empresa o en el centro de
trabajo.

El nimero de Delegados sindicales por cada seccidon sindical de los
Sindicatos que hayan obtenido el 10 por 100 de los votos en la eleccién
de miembros del Comité de Empresa, se determinara de acuerdo con la
siguiente escala:

De 150 a 750 personas trabajadoras: Uno.

De 751 a 2.000 personastrabajadoras: Dos.

De 2.001 a 5.000 personas trabajadoras: Tres.

De 5.001 en adelante: Cuatro.

Las Secciones Sindicales de aquellos Sindicatos que no hayan obtenido
el 10 por 100 de los votos en la eleccibn del mismo, estaran
representados por un/a solo/a Delegado/a sindical.

De conformidad con lo dispuesto anteriormente, el Sindicato
legalmente constituido, comunicara por escrito a la Direccién de Ia
Empresa la persona o personas que ejerceran las funciones propias de
Delegado/a Sindical.

Los Delegados sindicales de las empresas cuya plantilla exceda de 150
personas trabajadoras y no supere los 250, tendran todos los derechos



inherentes a su condicién, si bien solo dispondran de las <«horas
sindicales» que les resulten cedidas como consecuencia del uso vy
administracion sindical de la bolsa anual establecida en el articulo 85.
Asimismo, éstos, seran elegidos por cada sindicato de entre sus personas
afiliadas en la empresa y por el procedimiento que cada sindicato tenga
establecido. Su designacién sera notificada a la Direccidon de la Empresa
por la correspondiente Federacion Sindical.

2. Funciones de los Delegados Sindicales: Representar y defender los
intereses del Sindicato a quien representa, y de las personas afiliadas del
mismo en la Empresa, y servir de instrumento de comunicaciéon entre su
central o Sindicato y la Direccion de las respectivas Empresas.

3. Asistir a las reuniones de los Comités de Empresa y de los érganos
internos de la Empresa en materia de seguridad e higiene, con voz y sin
voto.

4. Tendra acceso a la misma informacién y documentacion que la
Empresa deba poner a disposicién del Comité de Empresa de acuerdo con
lo regulado a través de la ley, estando obligados a guardar sigilo
profesional en las materias en las que legalmente proceda. Poseeran las
mismas garantias y derechos reconocidos por la ley, convenios colectivos,
etc., a los Comités de Empresa.

5. Seran oidos por la Empresa en el tratamiento de aquellos
problemas de caracter colectivo que afecten a las personas trabajadoras
en general y a las personas afiliadas al Sindicato.

6. Seran asimismo informados y oidos por la Empresa con caracter
previo:

A) Acerca de los despidos y sanciones que afecten a las personas
afiliadas al Sindicato.



B) En materia de reestructuraciones de plantilla, regulacion de
empleo, traslado de personas trabajadoras cuando revista caracter
colectivo o del centro de trabajo general y, sobre todo proyecto o accién
empresarial que pueda afectar sustancialmente a los intereses de las
personas trabajadoras.

C) La implantacion o revisidn de sistemas de organizacién del trabajo
y cualquiera de sus posibles consecuencias.

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

8. Los delegados ceiiiran sus tareas a la realizacidn de las funciones
sindicales que les son propias.

9. El/la delegado/a Sindical, a los efectos de la acumulacion de horas
sindicales, sera considerado como un miembro del Comité de Empresa. En
este sentido, sélo tendra derecho a acumular dichas horas en aquellos
miembros del Comité de Empresa que pertenezcan a su misma central
sindical.

10. Las empresas daran a conocer a los Delegados sindicales y a los
miembros del Comité de Empresa, los TC1 y TC2.

Articulo 83. Delegados Sindicales Intercentros/Interempresas.

En las Empresas con varios centros de trabajo o grupos industriales a
los que se refiere el articulo 87.4 del presente convenio colectivo que
sumen mas de 100 personas trabajadoras, los Sindicatos firmantes del
presente convenio, que a su vez gozan de la condicion de mas
representativos, podran nombrar cada uno de ellos, de entre sus personas
afiliadas en la empresa y por los procedimientos que cada sindicato tenga
establecidos, un Delegado/a Sindical Intercentros o un Delegado/a



Sindical Interempresas, segun proceda. Su designacion sera notificada a
la Direccién de la Empresa por la correspondiente Federacion Sindical.

El/la Delegado/a Sindical Intercentros o Interempresas tiene como
funcidon ser informado y oido por la Empresa en el tratamiento de las
cuestiones de ambito superior al del centro de trabajo. Para el ejercicio de
sus funciones podra acceder a los centros de trabajo previa comunicacion
a la empresa.

El/la Delegado/a Sindical Intercentros o Interempresas podra utilizar
horas sindicales para el desarrollo de su actividad como tal, siempre y
cuando éstas le sean cedidas por los representantes de las personas
trabajadoras.

En aquellos casos en los que proceda la designacién de Delegado/a
Sindical Interempresas no procedera la designacion de Delegado/a
Sindical Intercentros.

Articulo 84. Comités de Empresa y Delegados Sindicales del
articulo 10 de la Ley Organica de Libertad Sindical (LOLS).

1. Sin perjuicio de los derechos y facultades concedidos por las leyes,
se reconoce a los Comités de Empresa y Delegados Sindicales del articulo
10 de la Ley Organica de Libertad Sindical (LOLS) las siguientes
funciones:

A) Ser informados por la Direccion de la Empresa:

1. Trimestralmente:

a) Sobre la evolucion general del sector econdmico al que pertenece
la Empresa.



b) Sobre la situaciéon econdmica de la empresa y evolucidn reciente y
probable de sus actividades, incluidas las actividades medioambientales
que tengan repercusion directa en el empleo, asi como de los negocios y
la situacion de la produccidon y ventas, incluido el programa de
produccion.

c) Sobre las previsiones del empresario de celebracion de nuevos
contratos, con indicacidn del nimero de éstos y de las modalidades y
tipos de contratos que seran utilizados, incluidos los contratos a tiempo
parcial, de la realizacion de horas complementarias por las personas
trabajadoras contratadas a tiempo parcial y de los supuestos de
subcontratacién.

d) De las estadisticas sobre el indice de absentismo y las causas, los
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias,
los indices de siniestralidad, los estudios periddicos o especiales del medio
ambiente laboral y los mecanismos de prevencidén que se utilicen.

2. Anualmente, conocer y tener a su disposicion:

a) El balance, cuenta de resultados, la memoria y, en el caso de que
la Empresa revista la forma de sociedad por acciones o participaciones, de
cuantos documentos se den a conocer a los socios.

b) ElI balance de aplicacién y seguimiento de los compromisos
asumidos por parte de las empresas que hubieran suscrito alguna féormula
de responsabilidad social de empresa.

3. Con caracter previo a su ejecucidn por la Empresa, sobre las
reestructuraciones de plantilla, cierres totales o parciales, definitivos o
temporales y las reducciones de jornadas, sobre el traslado total o parcial
de las instalaciones empresariales y sobre los planes de Formacién
Profesional de la Empresa. En estos supuestos los representantes legales
de las personas trabajadoras tendran derecho a emitir informe con
caracter previo a la ejecucion de las medidas sefaladas.



4. En funcién de la materia de que se trate:

a) Sobre la implantacidon o revision de sistemas de organizacion del
trabajo y cualquiera de sus posibles consecuencias, estudios de tiempos,
establecimiento de sistemas de primas o incentivos y valoracion de
puestos de trabajo.

b) Sobre la fusion, absorcién o modificacién del status juridico de la
Empresa cuando ello suponga cualquier incidencia que afecte al volumen
de empleo.

c) La empresa facilitara al Comité de Empresa y a los Delegados
Sindicales del articulo 10 de la LOLS el modelo o modelos de contrato de
trabajo que habitualmente utilice, estando legitimado el Comité para
efectuar las reclamaciones oportunas ante la Empresa y, en su caso, la
autoridad laboral competente.

d) En lo referente a las estadisticas sobre el indice de absentismo vy
sus causas, los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus
consecuencias, los indices de siniestralidad, el movimiento de ceses e
ingresos y los ascensos.

En los supuestos contemplados en las letras a) y b) los representantes
legales de las personas trabajadoras tendran derecho a emitir informe con
caracter previo a la ejecucién de las medidas sefaladas.

5. De conformidad con lo dispuesto en el vigente articulo 42 del
Estatuto de los Trabajadores, y sin perjuicio de lo establecido en los
articulos 16 y 87.7 del presente convenio colectivo, cuando la empresa
concluya un contrato de prestacion de obras o servicios con una empresa
contratista o subcontratista, informard a los representantes de las
personas trabajadoras sobre los siguientes extremos:



a) Nombre o razén social, domicilio y niumero de identificacién fiscal
de la empresa contratista o subcontratista.

b) Objeto y duracion de la contrata.

c) Lugar de ejecucion de la contrata.

d) En su caso, numero de personas trabajadoras que seran ocupados
por la contrata o subcontrata en el centro de trabajo de la empresa
quimica.

e) Medidas previstas para la coordinacion de actividades desde el
punto de vista de la prevencion de riesgos laborales asi como el nimero
de personas designadas a estos efectos y para la funcién de recurso
preventivo.

f) convenio colectivo aplicable a las personas trabajadoras de las
empresas contratistas o subcontratistas.

Cuando las empresas principales, contratista o subcontratista
compartan de forma continuada un mismo centro de trabajo, la primera
debera disponer de un libro registro en el que se refleje la informacion
anterior respecto de todas las empresas citadas. Dicho libro estara a
disposicion de los representantes legales de las personas trabajadoras.

6. También tendrd derecho a recibir informacion, al menos
anualmente, relativa a la aplicacion en la empresa del derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la
que se incluirdn datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los
diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas
que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad,
sobre la aplicacion del mismo.



B) Ejercer una labor de vigilancia sobre las siguientes materias:

a) Cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral y de
Seguridad Social, asi como el respecto de los pactos, condiciones o usos
de la Empresa en vigor, formulando, en su caso, las acciones legales
oportunas ante la Empresa y los organismos o tribunales competentes.

b) La calidad de la docencia y de la efectividad de la misma en los
centros de formacidn y capacitacion de la Empresa.

c) Respeto al principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
hombres y mujeres en la empresa, asi como de la puesta en marcha y
ejecucidon de las medidas y planes de igualdad.

C) Participar, como reglamentariamente se determine, en la gestion
de obras sociales establecidas en la Empresa en beneficio de las personas
trabajadoras o de sus familiares.

D) Colaborar con la Direccién de la Empresa para conseguir el
cumplimiento de cuantas medidas procuren el mantenimiento y el
incremento de la productividad en la Empresa.

E) Los representantes de las personas trabajadoras, individual y
conjuntamente, observaran sigilo profesional en todo lo referente a los
apartados 1 y 3 A) de este articulo, aun después de dejar de pertenecer a
los 6rganos de representacién y en especial en todas aquellas materias
sobre las que la Direccidon sefiale expresamente el caracter reservado.

F) El Comité de Empresa y los Delegados Sindicales del articulo 10 de
la LOLS velaran no sélo porque en los procesos de seleccién de personal
se cumpla la normativa paccionada, sino también por los principios de no
discriminacion, igualdad de sexos y fomento de una politica racional de
empleo.



2. Garantias:

A) Ningun miembro del Comité de Empresa, Delegado/a de Personal
ni Delegado/a Sindical del articulo 10 de la LOLS podra ser despedido o
sancionado durante el ejercicio de sus funciones ni dentro del afio
siguiente a su cese, salvo que éste se produzca por revocacion o dimision,
y siempre que el despido o la sancidn se base en la actuacion de la
persona trabajadora en el ejercicio legal de su representacion. Si el
despido o cualquier otra sancidon por supuestas faltas graves o muy
graves obedecieran a otras causas deberda tramitarse expediente
contradictorio, en el que seran oidos aparte del interesado, el Comité de
Empresa o restantes Delegados de personal y el/la Delegado/a del
Sindicato al que pertenezca, en el supuesto de que se hallara reconocido
como tal en la Empresa.

El expediente contradictorio estara conformado por las siguientes
actuaciones cuyo desarrollo se efectuara con la maxima diligencia:

1.°) El expediente contradictorio se iniciara con la notificacidon escrita
del pliego de cargos al representante que vaya a ser investigado, a los
restantes miembros de la representacién de las personas trabajadoras y
al Delegado/a Sindical del sindicato al que perteneciera, de la iniciacion y
apertura del mismo por parte de la empresa.

2.°) En dicho escrito se hara constar el tiempo de que dispone el
afectado y resto de notificados a los que se hace referencia en el apartado
anterior a efectos de formular los correspondientes escritos de
alegaciones en su defensa, que no podra ser inferior a quince dias
habiles.

En los escritos de alegaciones, todos los que participen en el
expediente podran aportar cuantas pruebas estimen pertinentes en
defensa de sus derechos dentro del citado plazo de quince dias,
pudiéndose ampliar el mismo por motivos excepcionales a peticion del
afectado.



3.°) Una vez transcurrido el plazo concedido para formular
alegaciones la Direccion de la empresa, valorando éstas de haber sido
formuladas, procederda a la notificacién escrita al interesado,, a los
representantes de las personas trabajadoras, asi como a los delegados
sindicales del sindicato al que perteneciera el expedientado, de la
resolucion del expediente, con mencién expresa de las actuaciones
realizadas, y haciendo constar, en su caso, la calificacién definitiva de la
falta cometida como leve, grave o muy grave, el apartado concreta de los
articulos 63, 64 o 65 en que queda tipificada, asi como la sancion prevista
y la fecha de efectos de ésta ultima.

La decision final del empresario debera ser comunicada por escrito a la
persona trabajadora en el plazo maximo de diez dias habiles a partir de la
recepcion de su escrito de alegaciones.

En el supuesto de despido de representantes legales de las personas
trabajadoras, la opcion correspondera siempre a los mismos, siendo
obligada la readmision si la persona trabajadora optase por ésta.

Poseeran prioridad de permanencia en la Empresa o centro de trabajo,
respecto de las demas personas trabajadoras, en los supuestos de
suspension o extincidon por causas tecnoldgicas o econdmicas.

B) No podran ser discriminados en su promocién econdmica o
profesional por causa o en razon del desempeno de su representacion.

C) Podran ejercer la libertad de expresion en el interior de la Empresa
en las materias propias de su representacion, pudiendo publicar o
distribuir, sin perturbar el normal desenvolvimiento del proceso
productivo, aquellas publicaciones de interés laboral o social,
comunicando todo ello previamente a la Empresa y ejerciendo tales
tareas de acuerdo con la normativa vigente al efecto.

D) Sin perjuicio de lo establecido en el articulo 85, dispondran del
crédito de horas mensuales retribuidas que la ley determina. Se podr3, a



nivel de Empresa, acumular con caracter mensual las horas de los
distintos miembros del Comité y Delegados de Personal y Delegados del
articulo 10 de la LOLS, en uno o varios de sus componentes, sin rebasar
el maximo total que determina la ley, pudiendo quedar relevado o
relevados de los trabajos sin perjuicio de su remuneracién. En cualquier
caso, esta circunstancia debera ser comunicada a la Empresa con una
antelacién minima de 48 horas debiendo efectuarse por periodo de tiempo
predeterminado.

E) Sin rebasar el maximo legal, podran ser consumidas las horas
retribuidas de que dispongan los miembros de Comités o Delegados de
personal y Delegados del articulo 10 de la LOLS a fin de prever la
asistencia de los mismos a cursos de formacidn organizados por sus
Sindicatos, institutos de formacién y otras Entidades.

Articulo 85. Acumulacion y gestion de las horas sindicales.

El crédito de horas retribuidas correspondientes a los miembros de los
Comités, Delegados de Personal y Delegados Sindicales, seran
acumulables por periodos anuales, previa notificacién a la empresa por
parte de las organizaciones sindicales en cuyas candidaturas se hayan
presentado o en representacion de los cuales actlen sindicalmente.

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

El Sindicato, o en su nombre la seccién sindical correspondiente,
notificara trimestralmente a la empresa la prevision de utilizacién de estas
horas por parte de los miembros del Comité, Delegados de Personal,
Delegados Sindicales, asi como por los denominados Delegados Sindicales
Intercentros a que se hace referencia en el articulo 83 de este convenio.
En cualquier caso, la utilizacion de horas acumuladas segun los criterios
aqui establecidos debera ser conocida por la empresa en igual plazo que
el establecido en el apartado D) del articulo 84.2 del presente convenio.



Articulo 86. Cuota sindical.

A requerimiento de los Sindicatos, las Empresas descontaran en la
nomina mensual de las personas trabajadoras con autorizacion escrita de
éstos, el importe de la cuota sindical correspondiente que se ingresara en
la cuenta corriente que designe el Sindicato.

La Direccion de la Empresa entregara copia de la transferencia a la
representacion sindical, si la hubiere.

Articulo 87. Otros Derechos Sindicales.

87.1 Sobre los derechos de informacion.

En relacion con los derechos de informacion que la legislacion vigente
otorga a los representantes de las personas trabajadoras, se establece
como norma general que las Empresas faciliten en el Ultimo trimestre de
cada afo a los Sindicatos mas representativos y firmantes del presente
convenio colectivo los datos que estos requieran referidos a: niumero de
personas trabajadoras en plantilla, naturaleza y duracién de los contratos,
asi como previsiones de empleo para los doce meses siguientes a la fecha
de emision de tales datos. Los Sindicatos comunicaran a la Organizacion
Empresarial FEIQUE la relacion de empresas a las que hayan requerido la
informacion antes referida para su conocimiento y efectos. En todo caso,
las empresas solo estaran obligadas a facilitar una respuesta global
acerca de los datos solicitados.

87.2 Utilizacidn de Nuevas Tecnologias de la Informacién.

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



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

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

a) Los Comités de Empresa o los Delegados de Personal y Secciones
Sindicales de los sindicatos mas representativos en el ambito estatal y
que tengan reconocidos los derechos del articulo 10 de la LOLS
dispondran, en los centros de trabajo que tengan desarrollada una
Intranet u otro sistema informatico similar o alternativo, de una pagina en
la citada Intranet para la publicacién de informacién de caracter sindical
de interés para dicho centro.

b) Los miembros de Comités de Empresa, Delegados de Personal o
Delegados Sindicales (en este caso tanto los del articulo 8 como 10 de la
LOLS) podran hacer uso del correo electronico para comunicarse entre si
0 con sus respectivas federaciones sindicales, asi como con la Direccién
de la empresa.

c) Las comunicaciones que los Comités de Empresa o Delegados de
Personal quieran hacer de forma simultanea a toda la plantilla o grupos de
personas trabajadoras como consecuencia de su actividad sindical se
realizara a través de la Intranet del centro de trabajo en el espacio
reservado al efectos o, en ausencia de ésta, mediante el uso de «Carpetas
Publicas» o sistema similar que se habilitard en las redes informaticas de
los centros de trabajo, accesibles a todas las personas trabajadoras que
dispongan de ordenador.

87.3 Gestiodn sindicalizada del convenio.



Para hacer efectiva la preferencia de la aplicacidon sindicalizada del
convenio establecida en el articulo 1, asi como de la capacidad de
negociacion sindical sefialada en el articulo 8.2.b) de la LOLS, las
Secciones Sindicales de los sindicatos firmantes del convenio, cuando
ostenten conjuntamente la mayoria de los delegados de personal o
miembros de los comités de empresa, podran constituirse de forma
conjunta en dérgano sindical de interlocucion con la empresa para la
aplicacion del convenio, con una composicion proporcional a la
composicion del comité de empresa, garantizando en todo caso la
presencia de como minimo un representante de cada uno de dichos
sindicatos.

En cualquiera de las mencionadas situaciones se garantizara que no se
produzca duplicidad en la gestion de la aplicacion del convenio.

87.4 Interlocucion sindical en los Grupos Industriales.

En los Grupos Industriales afectados en su integridad por el presente
convenio colectivo y con unidad de gestion, la interlocucién con la
Direccion de los mismos se realizara por parte de las Federaciones
Sindicales de los sindicatos mas representativos.

A estos efectos, se entenderd por Grupo Industrial el integrado por
aquellas empresas y centros, que constituidos como tales desde el punto
de vista juridico mercantil y administrados bajo el principio de unidad de
gestion, estén afectados por el Convenio General de la Industria Quimica
y desarrollen sus actividades dentro de alguno de los sectores o
subsectores definidos en el articulo 1 del presente convenio.

87.5 Comités de Empresa Europeos y Sociedad Anénima Europea.

Las empresas o grupos de empresas de dimensién comunitaria que
tengan su direccién central en Espafa estableceran las condiciones y
medios necesarios para la constitucion de un comité de empresa europeo
0, en su caso, un procedimiento alternativo de informacidén y consulta



cuando asi se solicité por las personas trabajadoras o sus representantes
segun lo previsto en el articulo 7 de la Ley 10/1997, de 24 de abril, y de
conformidad con el procedimiento y demas requisitos contemplados en
ésta ultima norma.

A efectos de interpretar los conceptos de «empresa o grupo de
empresas de dimension comunitaria» y de «direccién central» se estara a
lo dispuesto en el articulo 3 de la citada Ley 10/1997.

Por otro lado, las empresas afectadas por el presente convenio
proveeran los medios necesarios para que los representantes de las
personas trabajadoras designados en comités de empresa europeos
puedan celebrar una reunidn preparatoria previa respecto de su
participacion en la reunién anual de dicho comité de empresa europeo con
la direccion central.

Esta reunidon preparatoria se celebrara entre los representantes de las
personas trabajadoras designados en el comité de empresa europeo que
vayan a acudir a la citada reunion anual y un maximo de otro
representante de las personas trabajadoras de cada uno de los centros de
trabajo que se encuentre en territorio nacional, que seran designados por
los representantes de dichos centros.

En cuanto a la implicacion de las personas trabajadoras en la sociedad
anénima europea (SE) habra que acudir a la Ley 31/2006 sobre
implicacion de las personas trabajadoras en la citada sociedad y que
resulta de aplicacion a las SE que tengan, o que vayan a tener de acuerdo
con el proyecto de constitucion, su domicilio en Espafia y a todos sus
centros de trabajo y empresas filiales, asi como a las sociedades
participantes en el proceso de constitucion de la SE y a sus filiales y
centros de trabajo afectados, cualquiera que sea el Estado miembro en
gue se encuentren situados.

87.6 Practicas antisindicales.



Cuando, a juicio de alguna de las partes firmantes, se entendiera que,
de conformidad con lo dispuesto en los articulos 12 y 13 de la Ley
Organica de Libertad Sindical, se producen actos que pudieran calificarse
de antisindicales, ésta podra recabar la tutela del derecho ante la
jurisdiccion competente, a través del proceso de proteccién jurisdiccional
de los derechos fundamentales de la persona.

87.7 Representantes de las personas trabajadoras y trabajadores de
empresas contratistas.

Las personas trabajadoras de las empresas contratistas vy
subcontratistas, cuando no tengan representacién legal, tendran derecho
a formular a los representantes de las personas trabajadoras de la
empresa principal cuestiones relativas a las condiciones de ejecucion de la
actividad laboral, mientras compartan centro de trabajo y carezcan de
representacion.

Lo dispuesto en el parrafo anterior no sera de aplicacion a las
reclamaciones de la persona trabajadora respecto de la empresa de la que
depende.

Los representantes legales de las personas trabajadoras de la empresa
principal y de las empresas contratistas y subcontratistas, cuando
compartan de forma continuada centro de trabajo, podran reunirse a
efectos de coordinacidén entre ellos y en relaciéon con las condiciones de
ejecucion de la actividad laboral en los términos previstos en el articulo
81 del Estatuto de los Trabajadores y 70.5 del presente convenio
colectivo.

CAPITULO XIV

Formacion



Articulo 88. Formacion Profesional para el Empleo.

Las organizaciones firmantes del presente convenio consideran la
Formacion Profesional para el Empleo como un elemento estratégico que
permite compatibilizar la mayor competitividad y productividad de las
empresas, con proporcionar a las personas trabajadoras los conocimientos
y las practicas adecuadas a las competencias profesionales requeridas en
el marco de un proceso de aprendizaje permanente.

Por ello manifiestan su voluntad de aprovechar y desarrollar al maximo
la normativa legal vigente en cada momento ajustando las previsiones de
tal normativa a las singularidades de la Industria Quimica, asi como
entienden que todas las empresas tienen la responsabilidad de fomentar y
facilitar la formacién adecuada a sus personas trabajadoras con criterios
de idoneidad y caracter universal.

Igualmente se comprometen a promover que las competencias
profesionales adquiridas por las personas trabajadoras, tanto a través de
procesos formativos como de la experiencia laboral, sean objeto de
acreditacion.

A estos efectos debera establecerse un ambito de actuacidn conjunto
entre las comisiones de clasificacion y formacion profesional del presente
convenio colectivo con el Instituto de Cualificaciones correspondiente en
el proceso de definicién del Catalogo de Cualificaciones y su contenido.

Articulo 89. Acciones formativas.

a) Formacion programada por las empresas:

1. Con caracter general las empresas podran organizar acciones
formativas con caracter gratuito, en los términos y segun el
procedimiento previsto en la normativa legal vigente en cada momento,
dirigidas a la adquisicion y mejora de las competencias y cualificaciones



profesionales, asi como de la promocion y desarrollo profesional de las
personas trabajadoras y la mejora de la competitividad de las empresas.

Se garantizara el principio de igualdad de trato y oportunidades en la
incorporacién a la formacién de personas trabajadoras con mayor
dificultad de acceso a la misma. En virtud de ello, las acciones de
formacidn podran incluir acciones positivas respecto al acceso a la
formacidn de personas trabajadoras pertenecientes a determinados
colectivos (entre otros, jovenes, inmigrantes, discapacitados, baja
cualificacidn, personas trabajadoras con contrato temporal, victimas de
violencia de género, mayores de cuarenta y cinco afos).

2. Las empresas tomaran las medidas necesarias para procurar hacer
uso del crédito para la formacion de que anualmente dispongan en base a
lo dispuesto en la normativa legal vigente en aras a obtener un adecuado
desarrollo profesional de las personas trabajadoras y mejorar la
competitividad de las empresas.

En este sentido informardn a los representantes de las personas
trabajadoras acerca del crédito disponible para formacién y, caso de no
programar ninguna acciéon formativa a cargo de dicho crédito, informaran,
previa peticion de los representantes de las personas trabajadoras, de los
motivos que justifican esa decisién en el Ultimo trimestre de cada
ejercicio.

3. En el supuesto de que la empresa renuncie a programar acciones
formativas con cargo al mencionado fondo, los representantes de las
personas trabajadoras podran proponer acciones formativas que deberan
estar relacionadas siempre con la actividad productiva de la empresa;
estas acciones podran incluirse en el Plan de Empresa y, en todo caso, la
participacion de las personas trabajadoras en las mismas se realizard
fuera de la jornada laboral. En caso de rechazarse las propuestas de los
representantes de las personas trabajadoras por la empresa, éstos
ultimos, tras la correspondiente explicaciéon sucinta de la empresa de los
motivos de dicho rechazo, podran plantear un procedimiento de
mediacién a la Comisidon Paritaria Sectorial de la Industria Quimica de la



Fundacion Estatal para la Formaciéon del Empleo, u organismo que lo
sustituya.

4. lLas acciones formativas programadas por las empresas
responderan a las necesidades formativas reales, inmediatas y especificas
de aquellas y sus personas trabajadoras. Estas acciones se desarrollaran
con la flexibilidad necesaria en sus contenidos y el momento de su
imparticion para atender las necesidades formativas de la empresa de
manera agil y ajustar las competencias de sus personas trabajadoras a los
requerimientos cambiantes.

5. Estas acciones guardaran estrecha relacion con el catdlogo
nacional de cualificaciones profesionales y su correspondiente catalogo
modular, asi como con los planes de formacién sectorial o subsectorial.

6. Las empresas integraran en los planes de formacién que puedan
desarrollar médulos especificos sobre los derechos de las personas LGTBI
en el ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y
oportunidades y en la no discriminacion.

La formacion ira dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los mandos
intermedios, puestos directivos y personas trabajadoras con
responsabilidad en la direccidn de personal y recursos humanos.

Los aspectos minimos que deberan contener son:

- Conocimiento general vy difusion del conjunto de medidas
planificadas LGTBI recogidas en el presente convenio colectivo o los
acuerdos de empresa en su caso, asi como su alcance y contenido.

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



- Conocimiento y difusiéon del protocolo de acompafiamiento a las
personas trans en el empleo, en caso de que se disponga del mismo.

- Conocimiento y difusién del protocolo para la prevencidon, deteccion
y actuacién frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de
orientacion e identidad sexual, expresién de género y caracteristicas
sexuales.

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

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

b) Formacion para personas trabajadoras ocupadas:

1. La empresa posibilitara, cuando las necesidades productivas y la
organizaciéon del trabajo lo permita, la realizacion de las acciones
formativas que, sin coste alguno para ella, puedan aprobar las
Administraciones Publicas competentes para el sector de la industria
quimica.

2. Al objeto de posibilitar la acreditacién sectorial de la formacién
recibida y/o la experiencia adquirida, la persona trabajadora que lo
solicite recibira un diploma segun el modelo que pueda elaborar el Comité
Paritario Sectorial.



3. Las empresas, a peticion de la persona trabajadora o de los
representantes de éstos, aportaran la documentacion e informes
necesarios que en cada momento prevea la legislacion vigente en la
materia para que éstos ultimos puedan llevar a cabo la solicitud del
reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas por la
experiencia laboral.

4. Las acciones de formacion que se desarrollen en las empresas
deben ser sometidas a informacidon de la representacién legal de las
personas trabajadoras en los términos y segun el procedimiento
establecido en el articulo 13 del Real Decreto 694/2017, de 3 de julio. De
conformidad con el citado articulo la empresa debera aportar, como
minimo, la siguiente informacion:

- Denominacion y descripcion de las acciones que se vayan a
desarrollar y objetivos.

Colectivos destinatarios y numero de participantes por acciones.

Calendario previsto de ejecucion.

Medios pedagdgicos.

Criterios de seleccion de los participantes.

Lugar previsto de imparticién de las acciones formativas.

Balance de las acciones formativas desarrolladas en el ejercicio
precedente.



Los representantes de las personas trabajadoras deberan emitir
informe en el plazo de quince dias desde la recepcion de la
documentacion anteriormente indicada.

Si surgieran discrepancias respecto al contenido del plan de formacién,
se abrird un plazo de quince dias a efectos de dilucidar las discrepancias
entre la direccion de la empresa y los representantes de las personas
trabajadoras.

Cuando la formacién desarrollada en la empresa estuviese financiada,
de conformidad con el Real Decreto 694/2017, de 3 de julio, por el que se
regula el Sistema de Formacion Profesional para el Empleo en el ambito
laboral, la ejecucion de las acciones formativas y su correspondiente
bonificacién sélo podra iniciarse una vez hayan transcurrido los plazos
totales indicados anteriormente. Asimismo, las acciones formativas
podran iniciarse transcurridos quince dias desde la recepcién por la
representacion legal de las personas trabajadoras de la documentacion
referida anteriormente, sin que dicha representacién legal de las personas
trabajadoras haya emitido el informe correspondiente.

En caso de desacuerdo, las discrepancias se examinaran por la
comisién paritaria correspondiente con el fin de mediar sobre aquéllas.

En la aplicacion del presente articulo se tendra en cuenta el resto de
cuestiones establecidas en el articulo 13 del Real Decreto 694/2017 de 3
de julio, por el que se regula el Sistema de Formacion Profesional para el
Empleo en el ambito laboral.

c) Formacion Profesional Dual:

El Real Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre, por el que se
desarrolla el contrato para la formacién y el aprendizaje y se establecen
las bases de la FP Dual, define esta ultima como:



«Conjunto de acciones e iniciativas formativas, mixtas de empleo y
formacién, que tienen como objeto la cualificacion profesional de los
trabajadores y trabajadoras en un régimen de alternancia de actividad
laboral en una empresa con la actividad formativa recibida en el marco
del sistema de formacion profesional para el empleo o del sistema
educativo.»

Partiendo de esta definicidén, las organizaciones firmantes del presente
convenio colectivo reconocen la importancia de desarrollar y potenciar la
Formacion Profesional Dual (FP Dual) como una estrategia que, no solo
contribuye a la responsabilidad social de las mismas fomentando la
formacién y la empleabilidad de las personas, sino que ayuda a
aumentarla competitividad de las empresas y, por ende, del sistema
productivo nacional.

Por ello, las empresas afectadas por el presente convenio colectivo
deberan:

- Proporcionar los recursos y medios necesarios para garantizar que el
proceso de ensefianza-aprendizaje sea exitoso en asegurar la formacién y
la empleabilidad del alumnado-persona trabajadora.

- Garantizar que las personas trabajadoras que asumen Ia
responsabilidad de las tutorias disponen del perfil técnico y pedagdgico
necesario y adecuado para poder desarrollar sus funciones, asi como
dotarles de la dedicacién horaria necesaria para dedicarse al alumnado
persona trabajadora.

- Fomentar la relaciéon con el centro educativo a efectos de coordinar
la actividad formativa y profesional a desarrollar en la empresa y ello
pueda traducirse en una mejora de la tutorizacion, seguimiento y
evaluacién del alumnado-persona trabajadora.



- Promover la igualdad efectiva en la participacion de la FP Dual entre
mujeres y hombres aplicando los principios de accidn positiva previstos en
el articulo 18 del presente convenio colectivo.

- Reconocer a los alumnos que hayan participado en programas de FP
Dual derecho preferente de ingreso en la empresa donde hayan
desarrollado su actividad laboral en los términos contemplados en el
articulo 11 del presente convenio colectivo.

- Informar a la representacion legal de las personas trabajadoras
sobre los convenios suscritos con las entidades formativas.

Por otro lado, las organizaciones firmantes del presente convenio
colectivo se comprometen a crear un Observatorio de FP Dual, formado
por un minimo de cuatro personas en representacion de la parte social y
otras cuatro en representacion de la parte empresarial.

Su objetivo sera evaluar de forma constante la eficiencia de la FP Dual,
para lo que se dotard de datos actualizados sobre su implantacion vy
desarrollo dentro de las actividades recogidas en el ambito funcional
presente convenio colectivo mediante la realizacion de los estudios y
encuestas que en dicho Observatorio se acuerden.

Entre sus objetivos estaran disponer de un mapa territorial de
implantacion de la FP Dual por numero de alumnos y familias
profesionales que se confronte con las necesidades de ocupacién del
sector, asi como realizar campafas de sensibilizacidén para potenciar y dar
a conocer la FP Dual como modalidad de formacién y aprendizaje idénea
para la transicion del mundo educativo al mundo laboral, incidiendo en la
importancia de la empleabilidad y el valor afiadido que el modelo de FP
Dual supone para las empresas.

d) Acciones formativas acordadas con los representantes de las
personas trabajadoras:



Cuando las acciones formativas, sean o no con cargo a los créditos
anuales de formacién, respondan a un acuerdo previo con la
representacion legal de las personas trabajadoras, dicho acuerdo podra
contemplar la asistencia obligatoria de las personas trabajadoras a los
correspondientes cursos fuera de su jornada habitual de trabajo con un
maximo de treinta y dos horas, sobre la jornada maxima prevista en el
articulo 42 del presente convenio colectivo o, en su defecto, la maxima
aplicable en cada empresa de ser ésta inferior.

Estas horas, que podran programarse tanto en dias laborables como no
laborables para la persona trabajadora segun calendario laboral de la
empresa, tendran la consideracidén de jornada ordinaria de trabajo y seran
retribuidas como tales. En el caso de pactarse la compensacion en
descanso, las horas correspondientes pasaran a formar parte de la bolsa
individual de tiempo disponible contemplada en el articulo 46 del presente
convenio colectivo.

Esta medida no sera de aplicacidon a personas trabajadoras que tengan
limitada su presencia en el centro de trabajo por razones de seguridad y
salud o discapacidad o se encuentren en alguna de las situaciones
contempladas en el articulo 51 del presente convenio (lactancia vy
reduccidon de jornada por guarda legal o cuidado directo de familiares).

En el supuesto de ausencia de representacion legal de las personas
trabajadoras en la empresa o centro de trabajo, este acuerdo debera
negociarse con las organizaciones sindicales que ostenten la condicién de
mas representativas en el ambito estatal.

En las empresas de menos de 50 personas trabajadoras sera requisito
imprescindible para la validez del acuerdo que se notifique al Comité
Paritario Sectorial de Formacién previsto en el articulo siguiente el inicio
de las correspondientes negociaciones. Asi mismo, en caso de acuerdo,
este deberd ser remitido a dicho Comité Paritario Sectorial para su
conocimiento y registro.



Con lo establecido en el presente articulo se pretende incrementar la
capacidad de las empresas y los representantes de las personas
trabajadoras para promover de forma conjunta cursos de formacion
dirigidos a las personas trabajadoras en activo en el sector de la industria
quimica.

Articulo 90. Comité Paritario Sectorial de Formacion.

Se constituird un Comité Paritario Sectorial de Formacién formado por
un minimo de cuatro representantes de las organizaciones sindicales y
otros tantos de FEIQUE, que tendra por objeto participar en la elaboracién
de planes de formacion profesional destinados a adecuar los
conocimientos profesionales de las personas trabajadoras a las nuevas
tecnologias, a los cambios en la organizacién del trabajo y a facilitar la
formacidén y el desarrollo profesional.

Seran funciones de este Comité Paritario todas las que la legislacién
laboral vigente reconozca a las Comisiones Paritarias Sectoriales, ademas
de las siguientes:

a) Realizar por si, por medio de entidades especializadas, estudios de
caracter proyectivo respecto de las necesidades de mano de obra en el
Sector Quimico y sus correspondientes perfiles profesionales vy
cualificaciones.

b) Proponer y participar en la elaboracién de acciones formativas en
sus diversas modalidades y niveles, ya sea con programas que puedan
impartirse en los centros de formacion de Empresa o lo que en el futuro
puedan constituirse, como a través de los programas nacionales o
internacionales desarrollados por organismos competentes.

c) Colaborar, segun las propias posibilidades, o mediante entidades
especializadas, en el diagnéstico y disefio de programas puntuales de
formacién en las Empresas, teniendo en cuenta las especificaciones y



necesidades concretas, asi como las caracteristicas genéricas o
individuales de las personas trabajadoras afectadas.

d) Coordinar y seguir el desarrollo de formaciones en practicas del
alumnado que sea recibido por las Empresas en el marco de los acuerdos
firmados a nivel sectorial o por Empresas.

e) Intervenir en el supuesto de discrepancias surgidas en relacidén con
la informacion a los representantes de las personas trabajadoras sobre las
acciones formativas, y sus efectos en la contratacion.

f) Evaluar de manera continuada, todas las acciones emprendidas, a
fin de revisar las orientaciones, promover nuevas actividades y actualizar
la definicidon de los objetivos de la formacidn profesional.

g) Impulsar un acuerdo con la Administracion competente, al objeto
de posibilitar en las mejores condiciones el acceso de los alumnos de
formacién profesional a las practicas en las empresas.

h) Todas aquellas funciones que, en cumplimiento de lo acordado en
el convenio, le sean asignadas por la Comision Mixta.

i) Elaborar, conjuntamente con la Comisién de Cualificacion
Profesional, el mapa sectorial profesional y en su caso propuestas en
relaciéon con el catdlogo de cualificaciones, asi como contratos programa
sectorial y subsectoriales.

j) Preparacién, conjuntamente con la Comision de Cualificacion
Profesional, de moddulos de formacién sectorial.

k) Estudiar la adaptacion, conjuntamente con la Comisién Técnica de
Clasificacion Profesional, de las cualificaciones profesionales del Catalogo
Nacional de las Cualificaciones a la Clasificacion Profesional del convenio.



|) Examinar, para la posible validacién, conjuntamente con la
Comisiéon Técnica de Clasificacion Profesional, sectorialmente las
cualificaciones profesionales a introducir o revisar en el Catalogo Nacional
de las Cualificaciones Profesionales. Proponer la inclusion o exclusidon en
dicho catalogo de aquellas cualificaciones que se considere oportuno.

m) Estudiar procedimientos y medidas para facilitar el desarrollo de la
formacidn en las empresas con menos de 100 personas trabajadoras.

n) Recibir comunicacién del inicio de negociaciones y copia de los
acuerdos alcanzados entre las empresas y los representantes de las
personas trabajadoras al amparo de lo dispuesto en la letra d) del articulo
89 del presente convenio colectivo.

Articulo 91. Comision Paritaria de Formacion.

Como instrumento de seguimiento vy participacion de los
representantes de las personas trabajadoras, en los centros de trabajo
que cuenten con 100 o mas personas trabajadoras, se constituira una
Comisién Paritaria de Formacién, cuyos miembros seran designados por y
entre los representantes de las personas trabajadoras, y de la empresa.
En todos los casos formaran parte de esta comision los delegados
sindicales, de las secciones sindicales con representacién en el Comité de
Empresa.

Sus funciones seran:

- Analizar anualmente el desarrollo de las acciones formativas y
proponer lineas de mejora, especificando la clase y duracién de las
acciones formativas a llevar a cabo, asi como analizando los obstaculos e
inconvenientes que en el pasado han dificultado las mismas. En relacion
con lo antes dicho, se podran acordar las medidas a desarrollar para
asegurar la mejor eficacia e implementacién de las acciones formativas.



- Ser informada de las solicitudes de permisos individuales de
formacién realizadas en el centro de trabajo, asi como de las resoluciones
adoptadas respecto de las mismas y, en su caso, de los motivos de
desestimacion.

- Ser informado de los alumnos en formacién dual que realicen
practicas en el centro de trabajo, asi como de los tutores adjudicados.

- Ser informado de los alumnos de formacién profesional que realizan
practicas en el centro de trabajo, asi como de la realizacién de otras
practicas no laborales realizadas en virtud de convenios de colaboracién
suscritos con Universidades u otras Instituciones.

En el caso de aquellas empresas que, teniendo mas de un centro de
trabajo, y la suma de la plantilla de los mismos alcancen 100 o mas
personas trabajadoras, estas deberan informar de las acciones formativas
llevadas a cabo, si fueran requeridas para ello, a las Federaciones
Sindicales mas representativas en el ambito estatal del presente convenio
colectivo.

Articulo 92. Plan de Formacion en la empresa.

Todos aquellos centros de trabajo que cuenten con 250 o mas
personas en plantilla vendran obligadas a poner en marcha un Plan de
Formaciéon que estando directamente relacionado con las actividades
productivas de la misma, facilite el mejor desempeno de las tareas de
trabajo, la permanente actualizacion profesional y contribuya a la mejora
de la productividad. Con este objetivo, el Plan de Formacién impulsara
programas especificos que faciliten el desarrollo profesional en funcién de
los objetivos industriales de la empresa y de los intereses de formacion de
los colectivos de personas trabajadoras que mas la precisan, igualmente
incluira procedimientos y garantias especificas para que la participacion
de la mujer en las acciones formativas sea, como minimo, proporcional al
porcentaje que representan sobre el colectivo al cual vayan destinadas las
diferentes acciones formativas.



La elaboracion del mencionado Plan de Formacion se realizara de
conformidad con los siguientes elementos:

- En el cuarto trimestre de cada afio, la empresa elaborara, y dara
cuenta a la Comision Paritaria de Formacion, un diagndstico de
necesidades de formacidén el cual debera estar vinculado a las necesidades
productivas de la empresa, a sus posibles carencias o insuficiencia en los
conocimientos y competencias profesionales de su personal o a los
cambios operados en sus procesos de trabajo o en la cartera de
productos.

- Las recomendaciones de este diagndstico, servirdn de base para la
elaboracion conjunta por parte de la representacién de las personas
trabajadoras y la direccion de la empresa del Plan Anual de Formacion. En
todo caso, ante la ausencia de acuerdo, la direccion de la empresa
elaborara el Plan Anual de Formacidn que, no obstante su ejecutividad,
sera sometido a los procedimientos de mediacidn y arbitraje previstos en
los articulos 103 y siguientes del presente convenio colectivo.

- El Plan contendr3, junto a la informacién minima que se detalla en el
articulo 89.b).4, los siguientes elementos: modalidades de imparticidon
(presencial, distancia, teleformacion, mixta), duracion especificando en
cada accion si se desarrolla, o no, dentro de la jornada laboral.

- Los representantes de las personas trabajadoras tendran la
capacidad de proponer, de manera razonada a la Direccién, programas
y/o acciones concretas de formacién. En el supuesto de que la Direccién
no considere la inclusidn de estas acciones debera también justificar su
negativa de manera razonada.

- En el supuesto de acuerdo entre la Direccién de la empresa y los
representantes de las personas trabajadoras en la elaboracion del plan de
formacién resultara de aplicacion lo dispuesto en el articulo 89, letra d),
anterior en materia de jornada.



Las empresas que teniendo mas de un centro de trabajo y la suma de
las personas trabajadoras de los mismos alcancen 250 o mas personas
trabajadoras, siempre y cuando ademas al menos tres de dichos centros
superen los 50 personas trabajadoras, se veran afectadas por lo dispuesto
en el primer parrafo del presente articulo. No obstante, en estos casos la
elaboraciéon del Plan de Formacion correspondera a la empresa si bien
ésta Ultima, previa peticibn de las Federaciones Sindicales mas
representativas en el ambito estatal, informaran a las mismas por escrito
acerca tanto del diagndstico de formacion como del Plan de Formacion
elaborado. Las Federaciones Sindicales podran emitir informe haciendo
constar sus opiniones y sugerencias, asi como podran proponer acciones
formativas en los términos previstos en el parrafo anterior.

Articulo 93. Formacion de personas trabajadoras con contrato de
duracion determinada.

En aplicacion de lo establecido en el articulo 15.7, segundo apartado,
del Estatuto de los Trabajadores, en cada empresa que emplee a personas
trabajadoras con contratos de duracion determinada, se concretara la
participacion de éstos en los planes de formacién profesional de la
empresa a fin de mejorar su cualificacion y favorecer su progresion y
movilidad profesionales. Para dar sentido a esta formacién, en Ia
elaboraciéon de sus contenidos se tendran en cuenta las previsiones de
actividad y plantilla, asi como la composicion de ésta en las diversas
modalidades contractuales.

Articulo 94. Permisos de Formacion.

a) Las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio
podran solicitar permisos individuales de formacién en los términos que
en cada momento se determinan legalmente, con el objeto de facilitar la
formacién reconocida por una titulacion oficial, incluida la correspondiente
a los titulos y certificados de profesionalidad que constituyen la oferta
formativa del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, con el fin
de favorecer el desarrollo profesional y personal a las personas
trabajadoras que pretendan mejorar su capacitacion personal vy
profesional, sin costes para las empresas donde prestan sus servicios. La



denegacién de la autorizacidon del permiso por parte de la empresa debera
estar motivada por razones organizativas o de produccién, comunicandolo
a la persona trabajadora y a los representantes de las personas
trabajadoras en la empresa.

Por parte de las empresas se pondran todos los medios para que las
personas trabajadoras que lo soliciten puedan acceder a esta modalidad
de permiso individual. Especificamente pondran a disposicién de las
personas trabajadoras que lo requieran un modelo de solicitud.

Asimismo, de conformidad con lo previsto legalmente, se podran
utilizar estos permisos para el acceso a los procesos de reconocimiento,
evaluacidon y acreditacion de las competencias adquiridas a través de la
experiencia laboral o de otros aprendizajes formales o informales.

b) De conformidad con el articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores,
las personas trabajadoras con al menos un afio de antigliedad en la
empresa tienen derecho a un permiso retribuido de veinte horas anuales
de formacion profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la
empresa, acumulables por un periodo de hasta cinco afos.

Este derecho se entenderd cumplido cuando la persona trabajadora
pueda realizar las acciones formativas dirigidas a la obtencion de la
formacién profesional para el empleo en el marco de un plan de formacién
desarrollado por iniciativa empresarial o comprometido por la negociacion
colectiva.

Sin perjuicio de lo anterior, no podra comprenderse en el derecho a
que se refiere este apartado la formacidn que deba obligatoriamente
impartir la empresa a su cargo conforme a lo previsto en otras leyes.

La concrecion del modo de disfrute del permiso se fijara de mutuo
acuerdo entre la persona trabajadora y la empresa.



CAPITULO XV

Comision Mixta

Articulo 95. Comision Mixta.

Ambas partes negociadoras acuerdan establecer una Comisidon Mixta
como o6rgano de interpretacién, conciliacién y vigilancia del cumplimiento
colectivo del presente convenio.

Articulo 96. Composicion.

La Comision Mixta esta integrada paritariamente por cuatro personas
en representacidon de las organizaciones sindicales firmantes y por cuatro
representantes de la organizacion empresarial firmante, quienes, de entre
ellos, elegirdn uno o dos personas que realicen labores de secretaria.

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

Sera domicilio oficial de la Comision Mixta, para recibir las consultas o
peticiones de mediacion, cualquiera de los de las organizaciones sindicales
o empresarial que la integran, es decir:

FEIQUE: C/Hermosilla, numero 31, 1.0 ext. dcha. Madrid 28001.

CC.00. de Industria: C/Albasanz, numero 3, Madrid 28037.

Articulo 97. Estructura.



La Comisién Mixta que se acuerda, tendra caracter central para todo el
pais. De acuerdo con la naturaleza de los asuntos que le sean sometidos,
la Comisidn Mixta central podra delegar en comisiones mixtas
descentralizadas ubicadas en Catalufia, Pais Vasco, Pais Valenciano,
Madrid y Andalucia, asi como en aquellos ambitos territoriales donde
exista suficiente estructura sindical y empresarial para desarrollar las
funciones de mediacién y aplicacién en dichos ambitos.

No obstante lo dicho, cuando los temas a tratar incidan en la
interpretacién de lo pactado sera uUnicamente competente la Comisién
Mixta Central.

Articulo 98. Procedimiento.

Los asuntos sometidos a la Comision Mixta revestiran el caracter de
ordinarios o extraordinarios. Otorgaran tal calificacion CC.00. de
Industria o FEIQUE.

En el primer supuesto, la Comisidon Mixta debera resolver en el plazo
de quince dias, y en el segundo, en el maximo de setenta y dos horas.

Procederan a convocar la Comisidon Mixta, indistintamente, cualquiera
de las partes que la integran.

En el transcurso de los tres meses que sigan a la entrada en vigor del
presente convenio colectivo, y de acuerdo con las exigencias en cuanto a
dificultades y calendario de actuacidn que plantea la diversa estructura
territorial de FEIQUE y CC.0O. de Industria se constituiran las comisiones
descentralizadas a que hace referencia el articulo anterior, a las que sera
aplicable en orden a su funcionamiento el procedimiento previsto en los
apartados anteriores.

Articulo 99. Funciones.



Son funciones especificas de la Comisién Mixta las siguientes:

1. Interpretacion del convenio. Tal interpretacién se hace extensiva a
los pactos de adhesion, desarrollo y articulacidon del convenio con el fin de
garantizar la ausencia de contradicciones entre éstos y el propio convenio,
cuando exista consulta a tal efecto y teniéndose en cuenta, entre otras,
las siguientes pautas:

1.1 Cuando cualquiera de las partes de la Comisidon Mixta reciba una
solicitud de intervencién la transmitira a las demas partes de la misma, de
modo que cada una de éstas podra recabar la informacidon que estime
necesaria.

1.2 La resolucién de la Comision Mixta se realizara en todos los casos
en base a lo planteado por la parte consultante, teniendo ademas en
cuenta la documentacién complementaria recibida y las propias
valoraciones que la Comisidén Mixta, o la delegacién por ésta nombrada,
realice in situ. A los efectos pertinentes, toda esta documentacion sera
archivada por la Comision Mixta y constituira parte integrante de la propia
resolucion de ésta. La Comision Mixta notificara, a las partes afectadas
por cada consulta, la resolucién adoptada.

1.3 Los acuerdos de la Comisién Mixta de interpretacion del convenio
tendran el mismo valor que el texto de éste de conformidad con lo
establecido en el articulo 91.4 del Estatuto de los Trabajadores. En
cualquier caso los afectados (empresa/personas trabajadoras) por la
resolucidon podran recurrir ante la jurisdiccion competente en defensa de
sus intereses.

2. Mediar o arbitrar en el tratamiento y solucién de cuantas
cuestiones y conflictos de caracter colectivo puedan suscitarse en el
ambito de aplicacion del presente convenio colectivo de conformidad con
los procedimientos regulados en los articulos 103 y siguientes del mismo.



En este sentido, la Comision Mixta coordinara su actuacién con los
mecanismos de Mediacion, Conciliacién y Arbitraje del Marco Autondmico
existentes o que se puedan poner en funcionamiento en el futuro.

3. Vigilancia del cumplimiento colectivo de lo pactado.

4. Entender en términos de consulta y/o mediacién, de forma previa y
obligatoria a la via administrativa y jurisdiccional sobre la interposicién de
los Conflictos Colectivos que surjan en las empresas afectadas por este
convenio por la aplicacion o interpretacion derivadas del mismo.

5. Facultades de adaptacion o, en su caso, modificaciéon del presente
convenio colectivo, debiéndose constituir en este caso la Comisidon Mixta
en Comision Negociadora.

6. Los procedimientos para solventar de manera efectiva las
discrepancias que puedan surgir para la no aplicacidon de las condiciones
de trabajo a que se refiere el articulo 82.3 del Estatuto de los
Trabajadores seran los establecidos de forma especifica en el articulo 35
del presente convenio colectivo.

7. Las discrepancias que puedan surgir en el seno de la Comision
Mixta en relacidon con cualquiera de las competencias antes citadas seran
sometidas por las partes firmantes a los procedimientos de mediacién y
arbitraje regulados en el Acuerdo sobre Solucién Autdonoma de Conflictos
Laborales (ASAC) vigente en cada momento. Dichos procedimientos se
desarrollardan de acuerdo con los reglamentos y normas de
funcionamiento interno del SIMA. Ambas partes se comprometen a no
designar como mediadores a personas que formen o hayan formado parte
de la Comisién Mixta o Negociadora del presente convenio colectivo.

8. Le seran facilitados a la Comisidén Mixta informes periddicos por las
partes signatarias del presente convenio aquellas otras que pudieran
adherirse al Convenio General de la Industria Quimica, del tenor
siguiente:



8.1 Analisis de la situacion econdmico-social con especificacion de las
materias referentes a politica y mercado de empleo, formacion
profesional, inversion, reconversion tecnoldgica, niveles globales de
ventas y mercado exterior, nivel de productividad, competitividad y
rentabilidad de los diversos subsectores de la Industria Quimica, asi como
previsiones inmediatas y a medio plazo elaboradas por FEIQUE con
periodicidad anual.

8.2 Informe acerca del grado de aplicacién del convenio colectivo,
dificultades encontradas, a nivel de empresa y propuesta de superacién
de las mismas. Sera elaborado por las federaciones sindicales y FEIQUE
con periodicidad anual.

8.3 Ser informados de los trabajos, sugerencias y estudios realizados
por el Comité Mixto de Seguridad y Salud en el Trabajo y Medio Ambiente.

8.4 Anadlisis de la evolucion del empleo trimestralmente, en los
distintos subsectores afectados por el convenio, pudiendo acudir a las
reuniones representantes de los subsectores afectados.

8.5 Examen y seguimiento de los Reglamentos y Directivas europeas
que incidan en el desarrollo industrial de las empresas y sectores de la
Industria Quimica.

9. Promocionar anualmente, a nivel sectorial o subsectorial,
conferencias, jornadas, encuentros, etc., sobre la problematica de la
Industria Quimica.

10. Realizar las gestiones necesarias ante la Administracién central o
autondmica, en orden a la obtencién de ayudas que permitan una mayor
desjudicializacion de los conflictos colectivos.

De conseguirse tales objetivos la Comision Mixta correspondiente
incluiria en el texto del convenio el procedimiento pertinente.



11. Elaborar la lista de mediadores y arbitros para que ejerzan como
tales en los conflictos que se planteen en la Industria Quimica de acuerdo
con el procedimiento previsto en el ASAC.

12. Constituir un Registro de Delegados de Medio Ambiente a efectos
de registrar las Actas de nombramiento de éstos ultimos que le sean
notificadas al amparo de lo previsto en el articulo 72 del presente
convenio colectivo. La Comisién Mixta podra dotarse de un reglamento de
funcionamiento a estos efectos.

CAPITULO XVI

Procedimientos de solucion de conflictos

Articulo 100. Ambito.

El presente acuerdo tiene por ambito todo el territorio nacional y obliga
a las empresas y personas trabajadoras vinculadas al Convenio General
de la Industria Quimica.

Articulo 101. Conflictos sometidos a este Procedimiento.

1. El presente acuerdo regula los procedimientos para la solucion de
los conflictos surgidos entre empresas y personas trabajadoras o sus
respectivas Organizaciones representativas de la Industria Quimica.

2. Quedan al margen del presente acuerdo:

- Los conflictos que versen sobre Seguridad Social.



- Aquellos en que sea parte el Estado, Comunidad Auténoma,
Diputaciones, Ayuntamientos u Organismos dependientes de ellos que
tengan prohibida la transaccién o avenencia.

Articulo 102. Conflictos Colectivos.

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

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

Articulo 103. Organos de Mediacién, Arbitraje y Procedimientos.

Los érganos especificos de Mediacidén y Arbitraje que establezca en su
seno la Comisidon Mixta central, quedaran plenamente integrados en el
Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje.

Los procedimientos extrajudiciales para la solucidn de los conflictos
son:

a) Mediacion: Se entiende por mediacion la intervencion de un
tercero imparcial, individual o colegiadamente, para favorecer la solucién
de una controversia que afecta a discrepancias de las distintas partes
sociales de una determinada relacion laboral.

b) Arbitraje: Se entiende por arbitraje el mandato conferido por las
partes en conflicto a un tercero, individual o colegiado, para resolver sus



controversias siendo su dictamen obligatorio para las partes y teniendo
valor de convenio colectivo, siempre y cuando los sujetos pasivos del
arbitraje poseyeran la legitimidad suficiente para concertar éste de
acuerdo con la ley.

Los arbitrajes podran ser instados por ambas partes de mutuo acuerdo
0 a instancias de una sola de las partes en conflicto en los supuestos
tasados en el presente convenio colectivo en los articulos 104 y 105
siguientes.

Los procedimientos de mediacidn y arbitraje a seguir por las empresas
y personas trabajadoras afectadas por el presente convenio colectivo son,
en funcion de la naturaleza y origen del conflicto, los que a continuacion
se expresan.

Articulo 104. Conflictos de interpretacion y aplicacion del
convenio colectivo en la empresa.

a) Mediacién: En los conflictos individuales de interpretacién vy
aplicacién del convenio colectivo el procedimiento sera voluntario.

Cuando el conflicto de interpretacion y aplicacion del convenio revista
el caracter de colectivo, la mediacidon sera obligatoria en todos los casos
debiendo preceder necesariamente a la correspondiente accion
jurisdiccional.

En cualquier caso, la Comisidn Mixta intervendra, con caracter previo,
en aquellos conflictos de interpretacion y aplicacién del convenio que
hayan sido a ella sometidos, de acuerdo con los principios Yy
procedimientos establecidos en el convenio, tales como los contemplados
en los articulos 28.5 y 35 del presente convenio colectivo.

En ambos casos anteriores (conflicto individual/conflicto colectivo) la
mediacidn podra ser solicitada de mutuo acuerdo o a instancia de parte a



la Comisién Mixta central o descentralizada tras haber intentado en el
plazo minimo de un mes la solucidon del conflicto en el marco que se
origind y sera la citada Comisidon Mixta quien ejercerd directamente la
funciéon de mediacion designando mediadores al efecto.

En la solicitud de mediacion dirigida a la Comisiéon Mixta Central o
descentralizada se senalara las cuestiones sobre las que versa el conflicto,
asi como las propuestas de la parte solicitante o de ambas.

La Comision Mixta descentralizada del ambito correspondiente al
conflicto, o, de no existir ésta, la Comisién Mixta central, examinara la
cuestion planteada y su posible intervencion mediadora.

En caso de entender la Comisidon Mixta central o descentralizada que
procede su actuacion mediadora ésta ejercera tal funcion designando una
Comisién de Mediacién, que actuarda por consenso, integrada por un
representante de cada una de las dos organizaciones sindicales firmantes
y dos de la representaciéon empresarial.

Los miembros de esta Comision de Mediacidn designados por sus
organizaciones podran delegar expresamente su funcion mediadora en
uno de sus componentes. Dicha Comisidon de Mediacidon quedara integrada
en el SIMA y actuara de conformidad con las normas de procedimiento
establecidas en el ASAC y en su Reglamento de desarrollo. En aquellos
ambitos territoriales donde se hubiese constituido una Comisidon Mixta
descentralizada, la Comision de Mediacion podra también integrarse o
delegar sus funciones en el organismo de mediacion y arbitraje
autonémico correspondiente siempre que su normativa regulatoria lo
permite y en cuyo caso actuaran de conformidad a ésta ultima. Esta
decision debera contar con la conformidad de la Comision Mixta central.

De no producirse acuerdo en el tramite de mediacion, la Comisién de
Mediacién hara una Uultima propuesta de la que dejara necesariamente
constancia en el acta final, junto con la posicién y/o propuestas que cada
una de las partes quieran expresar. Las propuestas de soluciéon que
ofrezca el mediador a las partes, podran ser libremente aceptadas o



rechazadas por ésta. En caso de aceptacion, la avenencia conseguida
tendra la misma eficacia de lo pactado en convenio colectivo.

La remision al SIMA de los conflictos contemplados en el presente
apartado se efectla al amparo del articulo 4. 2. c) del ASAC, el cual se
tiene aqui por reproducido.

b) Arbitraje: En el supuesto de que la mediaciéon terminara sin
acuerdo, cualquiera de las partes puede seguir la via administrativa y
jurisdiccional para su solucién del conflicto, o bien, de comin acuerdo,
instar a la Comisién de Mediaciéon designada por la Comision Mixta para
que lo resuelva en via arbitral decidiendo ésta ultima en base a lo
ocurrido en el proceso de mediacidn si resuelve el arbitraje directamente
o procede a designar arbitros al efecto.

Asimismo, en relacién con los conflictos de interpretacidén y aplicacion
del convenio relativos a clasificacion profesional, vacaciones, calendario
laboral o cuestiones organizativas cuando impliqguen modificacién del
contenido de la prestacion laboral, tales como jornada, turnos, etc., en el
supuesto de que la mediacién terminara sin acuerdo, cualquiera de las
partes podra seguir la via administrativa o judicial para su solucion, o bien
instar a la Comisidn de Mediacion designada por la Comision Mixta para
que lo resuelva en via arbitral decidiendo ésta ultima en base a lo
ocurrido en el proceso de mediacién si resuelve el arbitraje directamente
o procede a designar arbitros al efecto.

Articulo 105. Conflictos de interpretacion y aplicacion de los
pactos de aplicacion del convenio colectivo.

a) Mediacidon: En los conflictos de interpretacién y aplicacién de los
pactos de aplicacién del convenio colectivo, el tramite se iniciara
dirigiéndose a la Comisién Mixta, central o descentralizada, la cual
solamente es competente para examinar que no se produzca
contradiccién entre lo pactado a nivel de empresa y el convenio sectorial.
Para la mediacion en aquellos conflictos suscitados en relacion con los
contenidos de tales pactos sobre cuestiones no resueltas en el convenio



sectorial, la Comisién Mixta reenviara la mediacion a los procedimientos
autondmicos de mediacién y arbitraje siempre y cuando la actividad de la
empresa no rebase dicho ambito autondmico, transfiriendo, en caso
contrario, la mediacion al SIMA, rigiéndose en estos casos el
procedimiento de mediacidn por las reglas que establezcan las normativas
de estos organismos de solucién extrajudicial de conflictos.

Para la mediacién de aquellos conflictos suscitados en relacidon con los
contenidos de los pactos antes citados sobre cuestiones si resueltas por el
convenio colectivo o la Comision Mixta en aplicacion e interpretacion de
éste, se procedera segun lo indicado en la letra a) del articulo 104
anterior.

Las cuestiones individuales que no tuvieran significacidon colectiva
serdn asimismo transferidas desde la Comision Mixta a los dérganos
autondmicos, siempre que la normativa de éstos ultimos prevea dicha
posibilidad de intervencidén en conflictos individuales.

b) Arbitraje: En el supuesto de que la mediaciéon terminara sin
acuerdo, cualquiera de las partes puede seguir la via administrativa y
jurisdiccional para su solucién del conflicto, o bien, de comun acuerdo,
instar al SIMA u organismo de mediacién y arbitraje autondmico
correspondiente para que lo resuelva en via arbitral de conformidad con el
procedimiento y las reglas que establezcan las normativas de estos
organismos de solucidn extrajudicial de conflictos.

Adicionalmente, cuando el conflicto de interpretacién y aplicacién del
pacto de aplicacidon del convenio colectivo fuera relativo a la clasificacidon
profesional, sera siempre preceptiva la intervencion previa de la Comision
Mixta en tramite de consulta y/o mediacion.

Articulo 106. Conflictos contemplados en el articulo 4 del ASAC,
cuando el conflicto verse sobre cuestiones no reguladas en el
convenio colectivo o en los pactos de aplicacion del mismo.



En este supuesto la parte que inste el procedimiento se dirigira a la
Comision Mixta, la cual lo derivara directamente a los procedimientos y
reglas de solucién extrajudicial de conflictos regulados en el ASAC u
organismo autondmico que se correspondan con el ambito del conflicto.

Articulo 107. Costes de las mediaciones y arbitrajes.

Los costes que originen todos los procedimientos de mediacion y
arbitraje regulados en los articulos anteriores estaran sometidos a las
normas del SIMA u organismo autondémico correspondiente. En el
supuesto de producirse otros gastos no cubiertos por los organismos
citados, ni por el normal funcionamiento de la Comisidon Mixta, cada una
de las partes afectadas por los citados procedimientos correra con sus
correspondientes gastos.

Articulo 108. Comité Paritario.

A los efectos de lo establecido en este capitulo, la Comisién Mixta
tendra las atribuciones y competencias ya citadas y de forma primordial
las siguientes:

a) Aprobar un reglamento de funcionamiento.

b) Establecer la lista de mediadores y arbitros.

c) Fomentar la utilizacion de estos procedimientos como via de
concertacion y de solucidn dialogada de los conflictos laborales.

d) Difundir el contenido de lo aqui pactado entre las personas
trabajadoras y empresas.



e) Analizar los resultados de estos procedimientos en funcidon de los
estudios e informes que se preparan por la Secretaria de la Comision.

CAPITULO XVII

Igualdad de trato y oportunidades

Articulo 109. Igualdad de trato y oportunidades.

Las organizaciones firmantes del convenio, tanto sindicales como
empresarial, entienden que es necesario establecer un marco normativo
general de intervencidén a nivel sectorial para garantizar que el derecho
fundamental a la igualdad de trato y oportunidades en las empresas sea
real y efectivo. Por ello, y teniendo presente el papel de la industria
quimica como sector comprometido y avanzado en el desarrollo de
politicas de igualdad acuerdan los siguientes objetivos sectoriales
generales:

a) Establecer directrices para la negociacién de medidas de gestién de
la igualdad y la diversidad en las empresas, con el fin de prevenir la
discriminacion directa o indirecta por cuestiones de edad, discapacidad,
género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religion o
convicciones, opinién politica, orientacion o identidad sexual (LGTBI),
afiliacion sindical, lengua o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social. Todo ello con el fin de alcanzar una gestién 6ptima de
los recursos humanos que evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad
de oportunidades reales, apoyandose en un permanente recurso al
didlogo social.

b) Fomentar que las empresas implementen una cultura corporativa
igualitaria en todos sus ambitos.

c) Fomentar la aplicacion de politicas de igualdad en empresas de
menos de 50 personas trabajadoras.



d) Atribuir a la Comisién Sectorial por la Igualdad las competencias
que se sefalan en el articulo 117 del presente convenio a efectos de que
pueda desarrollar un trabajo efectivo en materia de igualdad de trato y
oportunidades en el trabajo.

En todo caso, las empresas asumen como propios los principios de no
discriminacion e igualdad de trato por las razones indicadas en la letra a)
del presente articulo tal y como se desprende de la legislacion vigente.

Articulo 110. Planes de igualdad.

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar,
con los representantes de las personas trabajadoras en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

Las medidas de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan
dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad en aquellas
empresas, tengan uno o mas centros de trabajo, que superen el nimero
de personas trabajadoras que en cada momento establezca la legislacién
vigente para tener dicha obligacién (actualmente, articulo 45 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres). A efectos de cuantificar el nUmero de personas trabajadoras
existentes en la empresa se seguiran las reglas establecidas en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, o norma que lo sustituya.

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



La elaboracidon e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria
para las demas empresas, previa consulta a la representacion legal de las
personas trabajadoras.

En aquellas empresas en las que la legitimacion para la negociacién de
los planes de igualdad corresponda a los sindicatos mas representativos
del sector al que pertenezca la empresa de conformidad con lo dispuesto
en el Real Decreto 901/2020, las empresas facilitardn la comunicacién
relativa a cuestiones en materia de igualdad entre los componentes de la
mesa negociadora y la plantilla.

Articulo 111. Concepto de los planes de igualdad.

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenando de
medidas, adoptados después de realizar un diagndstico de situacidn,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién
de los objetivos fijados.

Articulo 112. Diagndstico de situacion.

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso
deban alcanzarse, se negociara un diagndstico de situacion en el seno de
la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad siguiéndose el
procedimiento establecido en la legislacién vigente en cada momento. La
finalidad de este diagndstico sera obtener datos desagregados por sexos
en relacion con las condiciones de trabajo, y con especial referencia a
materias tales como el acceso al empleo, la formacién, clasificacion vy
promocion profesional, las condiciones retributivas y de ordenacién de la
jornada, de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, etc. Todo
ello a efectos de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de



desigualdad de trato u oportunidades entre hombres y mujeres carentes
de una justificacién objetiva y razonable, o situaciones de discriminacién
por razdon de sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

Sin perjuicio del contenido minimo obligatorio establecido en Ia
legislacién vigente el diagndstico de situacion debera proporcionar datos
desagregados por sexos en relacion, entre otras, con algunas de las
siguientes cuestiones:

a) Organigrama de la Direccion de la Empresa.

b) Distribucién de la plantilla en relacion con edades, antigliedad,
departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales y nivel de formacion.

c) Distribucién de la plantilla en relacién con tipos de contratos.

d) Distribucion de la plantilla en relacién con grupos profesionales y
salarios.

e) Distribucién de la plantilla en relacion con ordenacién de la
jornada, horas anuales de trabajo, régimen de turnos y medidas de
conciliacion de la vida familiar y laboral.

f) Distribucion de la plantilla en relacidn con la representacion
sindical.

g) Ingresos y ceses producidos en el Ultimo afio especificando grupo
profesional, edad y tipo de contrato.

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



i) Excedencias ultimo afio y los motivos.

j) Promociones ultimo ano especificando grupo profesional y puestos
a los que se ha promocionado, asi como promociones vinculadas a
movilidad geogréafica.

k) Horas de Formacidén ultimo afio y tipo de acciones formativas.

) Numero de denuncias producidas en el ultimo afio por acoso y
resolucion del procedimiento.

Igualmente deberan diagnosticarse: Los criterios y canales de
informacion y/o comunicacién utilizados en los procesos de seleccién,
formacién y promocién, los métodos utilizados para la descripciéon de
perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y contenido de las
ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en
procesos de seleccion, formacion y promocion.

Articulo 113. Objetivos de los Planes de Igualdad.

Una vez realizado el diagndstico de situacion podran establecerse los
objetivos concretos a alcanzar en base a los datos obtenidos y que podran
consistir en el establecimiento de medidas de accién positiva como las
sefialadas en el articulo 18 del presente convenio en aquellas cuestiones
en las que se haya constatado la existencia de situaciones de desigualdad
entre mujeres y hombres carentes de justificacién objetiva, asi como en el
establecimiento de medidas generales para la aplicacion efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacion.

Tales objetivos, que incluirdn las estrategias y practicas para su
consecucion, iran destinados preferentemente a las areas de acceso al
empleo, formacion, clasificacién y promocion profesional, condiciones
retributivas y de jornada, conciliacion de la vida familiar, etc., y, ente



otros y sin perjuicio del contenido minimo obligatorio establecido en la
legislacion vigente, podran consistir en:

a) Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que
eviten la segregacion vertical y horizontal y la utilizacion del lenguaje
sexista. Con ello se pretenderda asegurar procedimientos de seleccidn
transparente para el ingreso en la empresa mediante la redaccion vy
difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento
de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto
ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoraciéon de aptitudes y
capacidades individuales.

b) Promover la inclusidon de mujeres en puestos que impliquen mando
y/0 responsabilidad.

c) Establecer programas especificos para la seleccién/promocién de
mujeres en puestos en los que estan subrepresentadas, en los términos
establecidos en el capitulo II del presente convenio colectivo.

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

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

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



g) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades
haciendo especial hincapié en colectivos con responsabilidades en
seleccion, formacion y promocion.

h) Garantizar la igualdad retributiva a través de la realizacién de
registros salariales y auditorias salariales de todos los conceptos que
componen el salario para verificar que puestos a los que corresponde una
misma valoracién no estén encerrando una discriminacion entre mujeres y
hombres.

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

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

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para
la salud de las trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, asi
como acciones contra los posibles casos de acoso moral, sexual y por
razon de sexo u otras conductas discriminatorias. En estas Ultimas
situaciones de acoso las empresas que no tengan aprobado un protocolo
de actuacion para este tipo de situaciones seguiran el establecido en el
articulo 116 del presente convenio colectivo.

|) Difundir y ampliar los derechos y garantias para victimas de
violencia de género.

m) Establecer medidas que garanticen la aplicacion de la perspectiva
de género a la evaluacion de riesgos y la actividad preventiva de la
empresa.

n) Definir las competencias de los Delegados de Igualdad
contemplados en el articulo 115 del presente convenio colectivo.



Asi mismo, los Planes de Igualdad preverdan mecanismos para su
revision en el caso de aumentos o disminuciones significativas de la
plantilla afectada por los mismos.

Articulo 114. Competencias de las Empresas y los
Representantes de las personas trabajadoras en la elaboracion de
los planes de igualdad y régimen transitorio.

Serd competencia de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad
realizar el diagndstico de situacion.

Una vez realizado el diagndstico de situacion, las empresas afectadas
por las presentes disposiciones deberan negociar con los representantes
de las personas trabajadoras el correspondiente plan de igualdad sin que
ello prejuzgue el resultado de la negociacidon ya que, tanto el contenido
del plan como las medidas que en su caso deban adoptarse dependeran
siempre del diagndstico previo y de que hayan sido constatadas en la
empresa situaciones de desigualdad de trato. En el supuesto de que se
produjeran discrepancias y revistieran naturaleza de conflicto de acuerdo
con lo previsto en la ley, seran competentes los érganos de mediacién y
arbitraje de la Comisidon Mixta segun los procedimientos regulados en los
articulos 104 y siguientes del presente convenio.

Una vez acordado el Plan se dara traslado de una copia firmada a la
Comision Paritaria Sectorial por la Igualdad de Oportunidades.

Una vez implantado el plan de igualdad en la empresa se informara a
los representantes de las personas trabajadoras con caracter semestral
sobre su evolucidn, salvo que el plan estableciera una periodicidad menor,
pudiendo éstos ultimos emitir informe si asi lo estiman oportuno. Si se
detectara alguna circunstancia que impidiera la plena implantacion del
plan de igualdad, empresa y representantes de las personas trabajadoras
estableceran las medidas correctoras necesarias para la consecucion de
los objetivos fijados en el mismo.



Los planes de igualdad, sin perjuicio de los plazos de revisidon que
puedan contemplarse de manera especifica y que habran de ser
coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos,
deberan revisarse en el resto de supuestos contemplados en la legislacion
vigente.

Articulo 115. Valoracion de puestos de trabajo y registros
retributivos.

La clasificacidon en grupos profesionales regulada en el capitulo IV del
presente convenio colectivo se ajusta a criterios y sistemas que
garantizan la ausencia de discriminacién directa e indirecta entre mujeres
y hombres y la correcta aplicacion del principio de igualdad de retribucién
por trabajos de igual valor, habiéndose asegurado sus partes firmantes
que los factores y condiciones concurrentes en cada uno de los citados
grupos respetan los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, y el
principio de igual retribucién para puestos de igual valor en los términos
establecidos en el articulo 4 del Real Decreto-ley 902/2020.

Como consecuencia de lo anterior los puestos de trabajo
pertenecientes a una misma division organica funcional de las
contempladas en el articulo 22 del presente convenio colectivo y
clasificados en un mismo grupo profesional de los previstos en el citado
articulo, son puestos de igual valor a efectos de los registros retributivos
que les empresas deben elaborar segun la legislacién vigente en esta
materia.

y, especificamente, las empresas obligadas a la elaboracion de
auditorias salariales a las que se refiere dicha normativa (actualmente
articulo 6 del Real Decreto-ley 902/2020).

Por ello, las empresas afectadas por el presente convenio colectivo que
vengan efectivamente aplicando la clasificacion profesional regulada en el
mismo, y que vengan legalmente obligadas a contar con una auditoria
retributiva, elaboraran su registro retributivo agrupando la informacién en



atencion a las citadas divisiones organicas funcionales. Para el resto de las
empresas esta opcion sera voluntaria.

Articulo 116. Delegados o Delegadas de Igualdad.

En las empresas de mas de 150 personas trabajadoras, tengan uno o
mas centros de trabajo, las organizaciones sindicales que ostenten la
condicién de mas representativa en el ambito estatal tendran derecho a
designar, al menos, un Delegado o Delegada de Igualdad de entre los
miembros de la representacion legal de las personas trabajadoras.

El nombramiento de Delegados o Delegadas de Igualdad en numero
adicional al previsto en el parrafo anterior Unicamente serd posible a
través del acuerdo entre la empresa y las citadas organizaciones
sindicales.

Las funciones y competencias de los Delegados o Delgadas de Igualdad
en empresas de mas de 150 personas trabajadoras seran aquellas que se
les reconozcan en los correspondientes planes de igualdad, debiendo
estar encaminadas a la consecucion de los objetivos regulados en el
articulo 113 del presente convenio colectivo.

En empresas de menos de 150 personas trabajadoras, tengan uno o
mas centros de trabajo, serd posible la designacién de uno o mas
Delegados o Delegadas de Igualdad de entre los miembros de la
representaciéon legal de las personas trabajadoras, siempre y cuando
dicha designacion sea consecuencia del oportuno acuerdo entre la
empresa y las organizaciones sindicales que ostenten la condicién de mas
representativa en el ambito estatal.

Las funciones y competencias de los Delegados o Delgadas de Igualdad
en empresas de menos de 150 personas trabajadoras seran las acordadas
especificamente entre las partes.



En todos los casos, para el desarrollo de las funciones de los Delegados
o Delgadas de Igualdad podran hacer uso de su crédito horario como
representantes legales de las personas trabajadoras.

La designacién de los Delegados o Delegadas de Igualdad se realizara
mediante Acta firmada por las organizaciones sindicales correspondientes,
quienes deberan notificar esta ultima tanto a la empresa como a la
Comisién Mixta prevista en el articulo 95 del presente convenio colectivo.

Articulo 117. Distintivo «igualdad en la empresa>.

Si la empresa solicitara el distintivo «igualdad en la empresa», debera
entregar a los representantes de las personas trabajadoras copia de dicha
solicitud y de la documentacién que la acompare para que estos puedan
emitir informe respecto a las medidas, planes o programas en base a los
que se realice dicha solicitud.

De emitirse el citado informe, la empresa lo incorporara a la
documentacién a registrar para la solicitud del distintivo.

Los representantes de las personas trabajadoras seran informados por
la empresa respecto a la resolucién administrativa que resuelva la
solicitud, asi como sobre su vigencia, prorrogas, suspension, revocacion o
renuncia.

Articulo 118. La Comision Paritaria Sectorial por la Igualdad de
Oportunidades.

Se acuerda constituir una Comisidén Paritaria Sectorial por la Igualdad
de Oportunidades integrada por 4 miembros en representacién de cada
una de las partes firmantes del presente convenio con el fin de abordar
los compromisos asumidos en el presente capitulo XVII del convenio
colectivo, con las siguientes competencias:



- Entender en términos de consulta sobre las dudas de interpretacion
y/o aplicacion que puedan surgir en las empresas en relacion con las
disposiciones sobre planes de igualdad establecidas en los articulos
anteriores.

- Seguimiento de la evolucion de los planes de igualdad acordados en
las empresas del sector.

- Posibilidad de elaborar dictdmenes técnicos sobre aspectos
relacionados con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en el trabajo a solicitud de la Comision Mixta.

- Si asi se pacta en el seno de la misma, podra elaborar un estudio
especifico en relacion con la Igualdad de Oportunidades en el sector y, en
concreto, una evaluacién de la situacidon laboral y de empleo de las
mujeres, a realizar a través de la encuesta sectorial de aplicacién del
convenio y para lo cual sera necesario que los datos se presenten en ésta
ultima desagregados por género.

- En base a las conclusiones obtenidas, se examinara de nuevo con el
Instituto de la Mujer un posible convenio de colaboracion concreto, asi
como la posibilidad de elaborar un cédigo de buenas practicas en materia
de igualdad de trato y oportunidades en las empresas de la industria
Quimica.

- El resultado de la puesta en comun de estos informes y sus
conclusiones, constituirda la memoria anual sobre igualdad de
oportunidades del sector quimico.

Articulo 119. Protocolo de prevencion y tratamiento de
situaciones de acoso sexual y por razéon de sexo, acoso y violencia
contra las personas LGTBI y actos discriminatorios.

1. Declaracién de Principios:



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

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

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

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

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



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

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

2. Ambito personal:

El presente protocolo serd de aplicacion a todo el personal de las
empresas incluidas en el ambito funcional del articulo 1 del presente
convenio colectivo que no tuvieran un protocolo propio. Asi mismo
resultara de aplicacion a los solicitantes de empleo, personal de puesta a
disposicion, proveedores, clientes y visitas.

3. Definiciones y medidas preventivas:

a) Acoso Moral (mobbing):

Se entiende como tal toda conducta abusiva o de violencia psicoldgica
gue se realice de forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el
ambito laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos,
hechos, 6rdenes o palabras que tengan como finalidad desacreditar,
desconsiderar o aislar a una persona con objeto de conseguir un
auto-abandono del trabajo produciendo un dafio progresivo y continuo en
su dignidad o integridad psiquica. Se considera circunstancia agravante el
hecho de que la persona que ejerce el acoso ostente alguna forma de
autoridad jerarquica en la estructura de la empresa sobre la persona
acosada.



b) Acoso sexual:

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

c) Acoso por razén de sexo:

De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1.c) de la Directiva
54/2006, de 5 de julio, y articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 21 de
marzo, se define asi la situacion en que se produce un comportamiento,
realizado en funcion del sexo de una persona con el propdsito o el efecto
de atentar contra la dignidad de la persona, y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

d) Acoso y violencia contra las personas LGTBI:

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

e) Actos discriminatorios:



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

Tendran también la consideracidn de actos discriminatorios, a los que
se les aplicara el presente procedimiento, cualquier comportamiento
realizado por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad, o enfermedad cuando se produzcan dentro del ambito
empresarial o como consecuencia de la relacién laboral con el fin de
atentar contra la dignidad de las personas creando un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Estas conductas se pueden presentar de tres formas:

i. De forma descendente, cuando quien acosa ocupa un cargo
superior a la presunta victima del acoso.

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

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

f) Medidas preventivas:

Se establecen como medidas preventivas las siguientes:



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

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

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

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

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

4. Procedimiento de actuacion:

Las empresas afectadas por este protocolo garantizan la activacion del
procedimiento descrito a continuacion cuando se produzca una denuncia
de acoso moral, sexual, por razén de sexo, acoso y violencia contra las
personas LGTBI o acto discriminatorio, contando para ello con Ia
participacion de los representantes de las personas trabajadoras.

a) Principios del procedimiento de actuacion:

El procedimiento de actuacidén se regira por los siguientes principios,
que deberdn ser observados en todo momento:



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

- Prioridad y tramitacion urgente.

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

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

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

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

b) Ambito de aplicacién:

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



c) Iniciacion del procedimiento:

El procedimiento se iniciara por la puesta en conocimiento a los
Responsables de Recursos Humanos del centro de trabajo, de la situacion
de acoso moral, sexual, por razén de sexo, orientacidon sexual, identidad
sexual, expresibn de género o caracteristicas sexuales o acto
discriminatorio, que podra realizarse de cualquiera de las siguientes
formas:

1. Directamente por la persona afectada.

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

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

d) Instruccion:

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

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



Las personas participantes en la instruccion (direccidon, sindicatos o
cualesquiera), quedan sujetas a la obligacion de sigilo profesional sobre
las informaciones a que tengan acceso durante la tramitacion del
expediente. El incumplimiento de esta obligacién podra ser objeto de
sancion.

Excepcionalmente y atendiendo a especiales circunstancias que
pudieran concurrir en algun caso, se podra delegar la instruccion del
expediente en otra persona que designase la Direccion de Recursos
Humanos.

e) Procedimiento previo:

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

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

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

f) Procedimiento formal:



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

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

En el mas breve plazo posible, sin superar nunca un maximo de treinta
dias, se deberd redactar un informe que contenga la descripcién de los
hechos denunciados, la metodologia empleada, las circunstancias
concurrentes, la intensidad de los mismos, la reiteracién en la conducta,
el grado de afectacion sobre las obligaciones laborales y el entorno laboral
de la presunta victima y las medidas cautelares y/o preventivas si
procede.

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

g) Medidas cautelares:

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

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



h) Asistencia a las partes:

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

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

i) Cierre del expediente:

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

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

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

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



Articulo 120. Medidas para la igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI en las empresas.

El presente convenio colectivo contempla diversas medidas
transversales para hacer efectivo el principio de accién positiva y no
discriminacion de las personas LGTBI en sus articulos 12 (ingresos), 19
(ascensos), 21 (clasificacion profesional), 65 (régimen disciplinario), 89
(formacién), 109 (igualdad de trato), y 119 (protocolo de acoso) con la
finalidad de contribuir a crear un contexto favorable a la diversidad y a
avanzar en la erradicacién de la discriminacion de las personas LGTBI, con
referencia expresa no solo a la orientacion e identidad sexual sino
también a la expresion de género o caracteristicas sexuales y que
resultan aplicables con independencia del numero de personas
trabajadoras de las empresas.

En linea con todo ello se promovera la heterogeneidad de las plantillas
para lograr entornos laborales diversos, inclusivos Yy seguros,
garantizando la proteccidén contra comportamientos LGTBIfébicos,

Asi mismo las empresas afectadas por el presente convenio colectivo
atenderan a la realidad de las familias diversas, conyuges y parejas de
hecho LGTBI, y garantizaran en los términos legales o convencionales el
acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos sin discriminacion
por razén de orientacion e identidad sexual y expresidon de género.

Estas medidas podran ser desarrolladas y/o ampliadas en el ambito de
las empresas.

Disposicion adicional primera. Sustitucion de la Ordenanza
Laboral.

El convenio colectivo General de la Industria Quimica sustituyd en su
dia la Ordenanza Laboral del Sector Quimico, derogada por Orden
Ministerial del 17/11/88, y a todos los efectos, constituye la Normativa
Convencional aplicable a las Relaciones Laborales en este Sector.



Disposicion adicional segunda. Garantia retroactiva de los
incrementos del convenio.

El incremento pactado en el ano 2024 en base a lo dispuesto en el
articulo 33.1II lo serd con efectos a 1 de enero de dicho afio, con todas las
personas trabajadoras en alta durante la vigencia del convenio afectados
por el mismo y para todo el periodo en que, desde dicha fecha, hayan
estado en activo en la empresa, aun cuando la determinacion de los
porcentajes a aplicar se efectle con posterioridad a la extincidn de su
relacién laboral. Tendran por tanto derecho a estos incrementos aquellas
personas trabajadoras que hubiesen causado baja en la empresa con
anterioridad a su aplicacion.

Igual efecto, a 1 de enero de 2024, se aplicara a los nuevos importes
que resulten para el resto de pluses o conceptos salariales pactados en el
presente convenio colectivo, una vez aplicado el incremento salarial de
2024.

Los efectos retroactivos de los incrementos pactados en el articulo
33.II para los afios 2025 y 2026 lo seran a 1 de enero de cada uno de
ellos.

Disposicion adicional tercera. Balance de Aplicaciéon del convenio.

En el primer trimestre del segundo afio de vigencia del convenio, la
Comision Mixta Central realizard un balance de la aplicacién del convenio
general a través de una encuesta que debera elaborar la misma y que
sera remitida a todas las empresas afectadas, asi como a los
representantes de las personas trabajadoras en las mismas.

En esta encuesta se incluird un apartado para el estudio de la
estructura salarial relativo a los valores promedio y mas frecuentes de
cada uno de los conceptos indicados en las notas del articulo 33,
diferenciando las cuantias fijas de las variables y en éstas Uultimas su
caracter consolidable o no.



Disposicion adicional cuarta. Aplicacion del convenio.

Una vez vigente el XXI Convenio General de la Industria Quimica se
hace necesario la aplicacién del mismo a nivel de empresa. En el texto del
convenio y en cada uno de sus articulos se sefiala la intervencién que
deben llevar a cabo los representantes de las personas trabajadoras para
dar cumplimiento al mismo.

Por otra parte, dada la densidad del texto convencional y a los solos
efectos de facilitar a los afectados la correcta aplicacion del convenio, los
firmantes creen conveniente recordar esquematicamente en esta clausula
los aspectos de este convenio que requieren intervenciéon de los
representantes de las personas trabajadoras, estando en cuanto a dichas
intervenciones y sus modalidades a lo previsto especificamente en cada
uno de los articulos del mismo.

I. Con periodicidad anual.

a) Con caracter prioritario en el tiempo.

Estructura Salarial. Articulo 29.

MSB vy distribucion de la misma. Articulo 33.

Aplicacion de incrementos salariales de cada afo. Articulo 33.

Ordenacidn de la jornada. Articulo 42.

Calendario laboral. Articulo 48.

Clasificacion Profesional. articulos 21-24.



- Retribuciones variables. Articulo 34.

b)

- Puestos susceptibles de realizarse en trabajo a distancia. Articulo
11.8.

Plantillas, producciones y modalidades de contratacién. Articulo 15.

Subcontratacion de actividades. Articulo 16-84.5.

Analisis de horas extraordinarias. Articulos 43-45.

Plan anual de prevencion. Articulo 70.

Informacion y seguimiento de la situacién econdmica e industrial en
la empresa. Articulo 82.

II. En virtud de las circunstancias particulares de cada supuesto.

Organizacién del trabajo. Articulo 7.

Cambios ubicacion camaras. Articulo 8.

Implantacion de un nuevo sistema de rendimientos. Articulo 9.

Introduccidn nuevas tecnologias y sistemas de inteligencia artificial.
Articulo 10.



Trabajo a distancia. Articulo 11.

Pruebas de ingreso. Articulo 12.

Jubilaciones obligatorias realizadas. Articulo 14.9

Empresas de trabajo temporal. Articulo 17.

Sistema de valoracién en los casos de ascenso y su aplicacidon
concreta. Articulo 19.

- Amortizacion de vacantes. Articulo 15.

- Modificaciones en los sistemas de incentivos. Articulo 9.

- Seguimiento mensual de horas extras realizadas y su sistema de
compensacion. Articulo 45.

- Prolongaciones de jornada. Articulo 43.

- Trabajo en fines de semana. Articulo 44.

- Solicitudes adaptacién de jornada si el trabajador lo solicita. Articulo
52.

- Notificacion sanciones. Articulo 66.

- Informacion econdmica trimestral y demas informacion laboral
sefialada en el articulo 64 del ET y articulo 74 del convenio.



- Seguridad y salud en empresas auxiliares, contratas y subcontratas.
Articulo 70.6.

- Incentivos reduccién cotizaciones por reduccién siniestralidad
articulo 70.3.4

- Empresas auto aseguradoras prestaciones IT. Articulo 70.7.7

- Formacién. Cap. XIV.

Disposicion adicional quinta. Empleo.

Las partes firmantes se comprometen a analizar y estudiar
anualmente, el comportamiento del empleo en el conjunto del Sector,
utilizando a estos efectos los medios de informacién y seguimiento
habituales.

Disposicion adicional sexta. Interlocucion Social en el ambito
Europeo.

Las organizaciones sindicales y empresarial firmantes de este convenio
colectivo consideran que el proceso de internacionalizacién de las
estructuras productivas y comerciales exige reforzar la unidad europea. A
tal fin, a través de las respectivas estructuras supranacionales en las que
participan, asumen el compromiso de reforzar la interlocucion social en el
ambito europeo.

Disposicion adicional séptima. Observatorio Industrial del Sector
Quimico.

Las organizaciones sindicales y empresarial firmantes de este convenio
colectivo se comprometen a mantener las reuniones que resulten



necesarias en orden a activar el Observatorio Industrial del Sector
Quimico.

Disposicion adicional octava. Reduccion de la jornada efectiva de
trabajo.

En el supuesto de que durante la vigencia del presente convenio
colectivo se produjera alguna modificacion legislativa para la reduccién de
la jornada de trabajo que suponga una jornada efectiva inferior a la
maxima prevista para cada afio de vigencia en el articulo 42 del presente
convenio colectivo, resultard de aplicacién la que se desprenda de la
citada modificacién en los términos y plazos que correspondan.

Disposicion adicional novena. Medidas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.

Como se indica en el articulo 120 del presente convenio colectivo este
ultimo ya contemplaba en su articulado medidas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI, las cuales han sido reforzadas y
desarrolladas a la vista del Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre.

En base a los objetivos indicados en la citada norma y dada su reciente
aprobacién, las partes firmantes del presente convenio colectivo
analizaran durante su vigencia, a través de la Comisidn Paritaria Sectorial
por la Igualdad de Oportunidades, la aplicacion de estas medidas en el
ambito de las empresas, asi como su posible ampliacion. En el supuesto
de que fruto de ese analisis se acordase la conveniencia de incorporar
nuevas medidas, éstas seran trasladadas a la Comision Negociadora para
que valore el mejor procedimiento y momento para su incorporacion al
texto del convenio colectivo.

Disposicion transitoria primera. Pluses de peligrosidad
y/toxicidad.



Aguellas empresas que, de conformidad con la obligacidn impuesta en
el articulo 40 del XIX Convenio General de la Industria Quimica, no
hubiesen negociado la extincién de los pluses de peligrosidad y/o
toxicidad que viniesen abonando por acuerdo expreso o tacito entre
partes, sentencia firme o resolucién administrativa firme (dictadas en
base a normas legales actualmente derogadas), mantendran dicho abono
sin perjuicio de la posibilidad y conveniencia de que procedan, en
cualguier momento, a la negociacion de la citada extincién y su
integracion en la MSB contemplada en el articulo 33, o constituyéndose
como un complemento de puesto de trabajo distinto del CPT procedente
de la reserva.

Disposicion final.

Las partes firmantes del presente convenio colectivo adquieren el
compromiso de no abrir nuevas vias de contratacion dentro del ambito
funcional del Convenio General de la Industria Quimica, asi como a no
propiciar el mantenimiento de los convenios colectivos sectoriales
regionales y provinciales que existen en la actualidad.

ANEXO I

Modelo a rellenar para consultas de clasificacion
profesional a la Comision Mixta del Convenio General
de la Industria Quimica



Localizaciéon funcional

Titular del pueStO de trab@JO .........c.eciiiiii e
Empresa. .......cccceeueeee N.° personas trabajadoras afectadas .....

Departamento ................. SecCion ......ccceeeeeennnene

Denominacion del puesto .........ccccovcevvesveenieen

Superior consultado (Cargo) .......ccccevvverieerrveenne

Localizacién geogréfica de la empresa

Ciudad ......oooiiiii DOMICIIO ...t
Centro de Trabajo .............. N.° personas trabajadoras ..........
- Clasificacion Profesional propuesta por la Empresa:
Grupo
- Clasificacion Profesional propuesta por los Representantes de las personas trabajadoras
o0 por las personas trabajadoras afectadas:
Grupo

Fecha: .....ccoooeeerees

El Interesado Le Empresa



Descripcion del puesto Hoja 2

Principales funciones que realiza en su puesto de trabajo (para mayor claridad, trazar una linea
horizontal separando cada tarea de la siguiente)
1.- Tareas diarias



Conocimientos necesarios para el desempefio de la funcion Hoja 3
Idiomas Experiencia
necesaria para
realizar la funcién
Académica Profesional
Estudios Primarios. Conocimientos adquiridos No precisa Hasta 1 mes
en la practica idiomas
1 1 1
Educacién Secundaria Obligatoria. Formacion Profesional Conocimientos | Hasta 3 meses
2 Bésica. de un idioma
extranjero
2 2
Bachiller Ciclo formativo de Grado Dominio de un Hasta 9 meses
Medio de FP, Ensefianzas idioma
deportivas de Grado Medio, | extranjero
Ciclo Formativo de Grado
Medio de Artes Plasticas y
Disefio. Formacién o
Carreras Profesionales en el
marco de los planes de
formacion de la propia
3 empresa
3 3

Titulo Superior, Grado.

4

Ciclo formativo de Grado
Superior de FP,
Ensefianzas deportivas de
Grado Superior, Ciclo
Formativo de Grado
Superior de Artes Plasticas
y Disefio.

Dominio de un
idioma
extranjeroy
conocimiento
de otro

4

Hasta 18 meses

4

Titulo de Master, Doctorado.

Dominio de dos
idiomas
extranjeros

Hasta 3 afios

* Sefiale con una (x), en cada concepto, el nivel necesario para el puesto




Iniciativa / Autonomia Hoja 4

Autonomia
a) ¢En qué ocasiones decide por su cuenta?
b) ¢En qué ocasiones decide segln normas fijas?



Dificultades Hoja 5

Complejidad del trabajo



Responsabilidad Hoja 6

Responsabilidad por funcion y/o resultado (responsabilidad por posibles fallos o errores que

puedan ocurrir en el desempefio de la funcion)

Responsabilidad por relaciones internas o externas (con otras personas de la empresa o

externas a ella).



Mando Hoja 7

Denominacion del puesto superior al que ocupay del que

depende jerarquicamente.

Denominacion del puesto que ocupa.

Puestos o unidades subordinadas

N.° de personas: N.° de personas: N.° de personas

Tareas que coordina:

ANEXO 11

Modelo de recibo de salarios

Recibo individual justificativo del pago de salarios



Empresa: Tratl)ajador/a:
Domicilio: NIF: . .
CIF: Nam. Afil. Seguridad Social:
. Grupo profesional:
CCcC:
Grupo de Cotizacion:
Periodo de liquidacién del ...... de........... al...... de ... de 20.... Total dias
I. DEVENGOS IMPORTE TOTALES
1. Percepciones salariales
Salario Base/S.M.G.
Plus Convenio
Otros Complementos salariales
Horas extraordinarias ..
Horas complementarias (contratos a tiempo parcial)
Gratificaciones extraordinarias .
Salario en especie
2. Percepciones no salariales
Indemnizaciones o suplidos
DEVENGADO ...,
|. DEDUCCIONES
1. Aportacién de la persona trabajadora a las cotizaciones a la Seguridad Social y conceptos de recaudacion
conjunta
%
Contingencias comunes
Desempleo .............
Formacién Profesional .
Horas extraordinarias ..
TOTAL APORTACIONES
Anticipos
4. Valor de los productos recibidos en especie
T deduotiones
B TOTAL A DEDUCIR
LiQUIDO TOTAL A PERCIBIR (A-B)
................ [ P o (< . 0 I
Firma y sello de la empresa RECIBI




DETERMINAQION DE LAS BASES DE COTIZACION A LA SEGURIDAD SOCIAL Y CONCEPTOS DE RECAUDACION CONJUNTA Y DE LA BASE SUJETA A RETENCION DEL IRPF
Y APORTACION DE LA EMPRESA

CONCEPTO BASE TIPO APORTACION
EMPRESA

1. Contingencias comunes
Importe  remuneracién mensual

Importe prorrata pagas
extraordinarias
TOTAL ..
ATyEP ...
Desempleo ..
2. Contingencias profesionales y Formacién Profesional
conceptos de recaudacion conjunta  Fondo Garantia Salarial ...

3. Cotizacion adicional horas
extraordinarias

ANEXO III

Modelo a rellenar para consultas a la Comision Mixta
del Convenio General de la Industria Quimica




Datos de la empresa

Empresa:

Subsector industrial:

Centro de trabajo:

Domicilio

Ciudad:

Teléfono: Fax: N° personas
trabajadoras:

Datos de la persona que presenta la consulta
Nombre y apellidos:

Actla en calidad deg):

Solicita
Que al amparo del articulo 99.1 del XXI Convenio General de la Industria Quimica, la Comision
IMIXEB(2)- + ettt interprete la siguiente consulta en atencién a los
siguientes términos:

Articulo/s a interpretar objeto de la CONSURA: .........oovvivieiiiiii e

Hechos

Consulta

(1) Miembro del comité de empresa/delegados de personal, delegados sindicales, trabajador/a, dtor. rr.hh, jefe de personal, etc.
(2) Comision Mixta central o descentralizada del &mbito territorial correspondiente

ANEXO IV

Modelo a rellenar para solicitudes de mediacion a la
Comision Mixta del Convenio General de la Industria
Quimica



DON/DOMA. .....eeeeeeee ettt encalidad deqy...ccoevvveeeeinii

Y €N repreSentacion de()........uuuiiueriiieeee e y con domicilio a efectos
de citaciones y notificaciones en calle .........c.ccccceeeiiii ciudad: ......ccceeeeeee.
provincia ................... , ante esta Comisidn Mixta comparece y dice:

Que por medio del presente escrito y conforme a lo dispuesto en los articulos 103 y siguientes
del XXI Convenio General de la Industria Quimica, ante esta Comision Mixta formula solicitud de
Mediacion como trdmite previo a lo que se indica en el Ultimo Otrosi del presente escrito,

Nombre de laempresa............cccocevvrernenn. DOMICINO ..., Ciudad .........cceneee.
ProvinCia ......cooooovveveieieieeee en base a los siguientes,
Hechos:

OTROSI: Esta mediacion es previa au:

. La via jurisdiccional {1}
. La convocatoria de huelga {1}
. Otras formas de abordar la solucion del contencioso { }
Es por todo ello, que

A la ComisiOn MiXtas)......coveerereerreeerieenenn se solicita

Que, admitiendo el presente escrito, se realice el tramite de mediacion solicitado y se levante
Acta en la que conste el acuerdo en el supuesto de alcanzarse, o la no avenencia con la
propuesta de la Comisién de Mediacion si la hiciere formalmente y desea dejar constancia de la
misma, incorporando la posicion de las partes si desean ponerla de manifiesto.

(1) Cargo sindical o de representacion unitaria, o representacion empresarial que ostenta
(2) Comité de empresa/delegados de personal, seccién sindical, Empresa

(3) Empresa, 6rgano u organizacion, contraparte contra la que se insta la mediacion

(4) Sefiale con una x lo que proceda.

(5) Central o Descentralizada del &mbito territorial correspondiente

ANEXO V

Grados de consanguinidad y afinidad



Primer grado Segundo grado

v

Abuelos

Padre - Madre
~

Hermanos

Trabajador
Coényuge

Hijos

Nietos

NOTA: De conformidad con la jurisprudencia del Tribunal Supremo, en el segundo grado de afinidad se entiende incluido al
cényuge del hermano de la persona trabajadora.

Analisis
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