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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

19507 Resolucion de 17 de septiembre de 2025, de la Direccién General de Trabajo,
por la que se registra y publica el VIII Convenio colectivo para despachos de
técnicos tributarios y asesores fiscales.

Visto el texto del VIII Convenio colectivo para despachos de técnicos tributarios y
asesores fiscales (Cddigo de convenio n.° 99012405011999), que fue suscrito con
fecha 5 de junio de 2025, de una parte por la Federacién Espafiola de Asociaciones
Profesionales de Técnicos Tributarios y Asesores Fiscales (FETTAF), en representacion
de las empresas del sector, y, de otra, por las organizaciones sindicales Federacion de
Servicios de Comisiones Obreras (CC. OO. Servicios) y Federacion de Servicios
Movilidad y Consumo de la UGT (FESMC-UGT), en representacion de los trabajadores
afectados, y que ha sido finalmente subsanado mediante acta de 8 de septiembre
de 2025, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de octubre), y en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del mencionado convenio colectivo en el correspondiente
Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad
con funcionamiento a través de medios electrénicos de este Centro Directivo, con
notificacién a la Comisién Negociadora.

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

Madrid, 17 de septiembre de 2025.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

VIIl CONVENIO COLECTIVO DE AMBITO ESTATAL PARA DESPACHOS DE
TECNICOS TRIBUTARIOS Y ASESORES FISCALES

(Cédigo de convenio: 99012405011999)
PREAMBULO

El presente convenio colectivo de ambito estatal para «Despachos de Técnicos
Tributarios y Asesores Fiscales» se otorga por las organizaciones sindicales, Federacion
de Servicios de Comisiones Obreras (CC. OO. Servicios) y Federacién de Servicios
Movilidad y Consumo de la UGT (FESMC-UGT) y la Federacion Espafiola de
Asociaciones Profesionales de Técnicos Tributarios y Asesores Fiscales (FETTAF).
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CAPITULO |

Disposiciones generales

Articulo 1. Ambito funcional y territorial.

El presente convenio colectivo regula las condiciones minimas de trabajo en todas
las empresas cuya actividad principal sea el asesoramiento en materia de tributos y
gestion de estos, y no se encuentren incluidas en el ambito de otro convenio.

El presente convenio es de aplicacion obligatoria en todo el territorio del estado
espafiol para las empresas radicadas en el mismo y todas las personas trabajadoras
incluidas en su ambito funcional y personal.

Articulo 2. Ambito personal.

El presente convenio se aplicard al personal de las empresas a que se refiere el
articulo 1, con exclusién del personal de alta direccion cuya relacién laboral especial se
regula en el Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto, asi como las restantes actividades
y relaciones que se contemplan en el nimero 3 del articulo 1 y en el articulo 2, ambos
del Estatuto de los Trabajadores, de ahora en adelante ET.

Articulo 3. Ambito temporal: Vigencia y revision.

La duracion de este convenio colectivo es de dos afios, iniciAndose su vigencia el
dia 1 de enero de 2025 y finalizando el dia 31 de diciembre de 2026.

Quien tenga legitimidad para ello, podra denunciarlo con tres meses de antelacion a
su terminacién, mediante correo certificado dirigido a las otras partes. Denunciado el
convenio y hasta que no se logre acuerdo expreso, a los efectos de lo previsto en los
articulos 86.3 y 4 del ET, se entenderad que se mantiene la vigencia de su contenido
normativo.

En el supuesto de que no se produjera ninguna denuncia quedara prorrogado
automaticamente por afios naturales; en las mismas condiciones en cuanto a su
contenido normativo.

En el supuesto de prérroga del convenio, la Comisién negociadora debera reunirse,
antes de finales de febrero del afio de referencia, a fin y efectos de negociar las tablas
salariales de dicho ejercicio, asi como el resto de los complementos econémicos.

Articulo 4. Condiciones mas beneficiosas.

Se respetaran y mantendran las condiciones méas beneficiosas que por todos los
conceptos y en computo anual excedan de lo pactado en este convenio.

Articulo 5. Compensacion y absorcion.

Las condiciones pactadas en este convenio no seran compensables ni absorbibles
en ningun caso por las mejoras existentes en el ambito de la empresa, ya sean dichas
mejoras el resultado de asignaciones individuales de la empresa o el resultado de
acuerdos colectivos o disposiciones legales.

Articulo 6. Concurrencia de convenios.

Las partes firmantes del presente convenio coinciden en la necesidad de potenciar y
dar valor al marco sectorial como férmula de estabilidad, homogeneidad y herramienta
competitiva que permita el establecimiento de unas condiciones laborales homogéneas
acordes con las necesidades econémicas y sociales en cada momento.

Este convenio sera por tanto el marco minimo de aplicacién obligatoria para todas las
empresas que no dispongan de convenio propio y para aquellas materias que no han sido
reservadas como prioritarias para el convenio de empresa segun el articulo 84.2 del ET.
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La convivencia de los convenios sectoriales, de convenios de empresa y acuerdos en
el sector no debe ser motivo de conflicto ni cumplir, por tanto, un papel desestabilizador,
sino méas bien al contrario. La complementariedad entre los distintos niveles de
negociacion debe ser lo suficientemente flexible como para adaptar en cada caso, la
realidad de las empresas dentro del sector y responder asi a las necesidades que se
puedan dar en dicho ambito.

Siendo asi, las organizaciones patronales y sociales firmantes del presente convenio
colectivo, se comprometen a ser firmes en la defensa del marco sectorial y a que los
convenios de empresa respeten el mismo de forma que sirvan como herramienta flexible
y complementaria en las materias en las que el convenio de empresa tiene prioridad
aplicativa de acuerdo con lo establecido en el articulo 84.2 del ET.

Tienen la consideracion de materias no negociables: el ambito funcional; el ambito
personal; el periodo de prueba; la estructura de clasificacion profesional (salvo la
adaptacion del sistema en el ambito de empresa de conformidad con el articulo 83.2
del ET; la ordenacion juridica de faltas y sanciones; las normas minimas de seguridad y
salud en el trabajo, y la movilidad geogréfica.

Dentro del marco laboral establecido en el ET, y en el presente convenio, las
organizaciones firmantes consideran de interés el desarrollo que, en los ambitos de las
Comunidades Autonomas, pueda llevarse a cabo en las materias relativas a calendario
laboral, idioma y utilizacion de los sistemas autonémicos para la solucién extrajudicial de
conflictos colectivos laborales.

Articulo 7. Globalidad.

Las condiciones pactadas en este convenio forman un todo organico e indivisible y, a
efectos de su aplicacion practica seran consideradas globalmente.

En el supuesto de que la jurisdiccion laboral declarase la nulidad de alguna de las
clausulas pactadas, las partes negociadoras decidiran, de mutuo acuerdo, la necesidad
de renegociar dichas clausulas y aquellas que se vean afectadas, bajo el principio de
que la nulidad de alguna o algunas de ellas no supone la nulidad de todo el convenio.

CAPITULO Il

Organizacion de trabajo y movilidad funcional

Articulo 8. Principios de organizacion del trabajo.

La organizacion del trabajo de acuerdo con lo establecido en este convenio, y de
conformidad con la legislacion vigente, es facultad exclusiva de la direccion de la
Empresa.

La organizacion del trabajo tiene como fin la consecucion de unos niveles dptimos de
productividad, eficiencia, calidad, y condiciones de trabajo en las Empresas del sector.

La consecucion de estos fines se posibilita sobre la base de los principios de buena
fe y diligencia de empresas y de las personas trabajadoras.

Los sistemas de organizacion en el trabajo y sus modificaciones se complementaran,
para su eficacia, con politicas de formacion adecuadas.

Articulo 9. Movilidad funcional.

La movilidad funcional en el seno de la empresa se realizara conforme a lo previsto
en el presente convenio, respetando, en todo caso, el régimen juridico, garantias y
requisitos establecidos en el ET.

La movilidad funcional dentro del mismo grupo profesional no podra realizarse entre
especialidades radicalmente distintas, que requieran procesos formativos complejos de
adaptacion.
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Dentro del grupo profesional, el grado de requerimientos o de desempefios de las
funciones realizadas en cada momento por la persona trabajadora determinara el nivel
retributivo que le sea de aplicacion.

La movilidad funcional dentro del mismo grupo profesional no supondra reduccion del
nivel retributivo de procedencia.

La movilidad para la realizacién de funciones pertenecientes a un grupo profesional
superior, asi como la movilidad para la realizacién de funciones pertenecientes a un
grupo profesional inferior, se regulard conforme a las previsiones establecidas al
respecto en el articulo 39 del ET.

Cuando la empresa estime necesario que la persona trabajadora realice trabajos
correspondientes a un nivel superior, durante el tiempo en que preste los mismos
percibira el salario correspondiente a dicha categoria. La empresa debera comunicar su
decision a los representantes de las personas trabajadoras.

Quienes realicen funciones de nivel superior durante seis meses al menos en el
periodo de un afio, o durante ocho meses al menos en un periodo de dos afios, podran
reclamar el ascenso en las condiciones y con los requisitos establecidos en el
articulo 39.2 del ET.

La movilidad, cuando impliqgue cambios entre gestion técnica especializada y gestion
de servicios de caracter general, podra realizarse siempre que las nuevas funciones
asignadas sean equivalentes a las de procedencia, entendida la equivalencia en los
términos establecidos en el articulo 22.3 del ET.

La persona trabajadora podra solicitar el cambio en sus funciones, tanto dentro del
grupo profesional en el que esté encuadrado, como fuera del mismo.

En estos casos la solicitud debera ser razonada y se deberan cumplir los requisitos
establecidos en este convenio para el desempefio de las funciones o puestos solicitados.
La Empresa dara contestacion razonada a la solicitud en el plazo de un mes.

La movilidad funcional realizada de mutuo acuerdo entre las partes, habrda de
respetar lo establecido con caracter general en este convenio y en la legislacion
aplicable.

En consecuencia, los cambios de funciones distintos de lo establecido en los
apartados anteriores requeriran acuerdo de las partes o, en su defecto, el sometimiento
a las reglas previstas para las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo,
de conformidad con lo establecido en el articulo 41.1.f) del ET.

CAPITULO IlI

Clasificacién profesional

Articulo 10. Criterios generales.

El personal de las empresas de técnicos tributarios y asesores fiscales se clasificara
en grupos profesionales en atencion a las funciones que se desarrollan de conformidad
con las definiciones que se detallan en los articulos siguientes.

La estructura profesional que se define tiene por objeto conseguir una organizaciéon
racional y eficiente de los recursos humanos.

Articulo 11. Grupos profesionales.

El personal comprendido en el ambito de aplicacion del presente convenio se
clasifica en los grupos profesionales siguientes:

Grupo I: Personal Titulado. Grupo II: Administracion. Grupo lll: Servicios.

La clasificacion se realizara por aplicacion de los factores de valoracién y por las
tareas y funciones basicas mas representativas que desarrollen las personas
trabajadoras.
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Cuando se acuerde la polivalencia funcional o la realizacidn de funciones propias de
dos a mas grupos profesionales o de dos o mas categorias dentro del mismo grupo, la
asimilacion a uno u otro grupo o una u otra categoria se realizara segun las funciones
que resulten prevalentes.

Los factores que determinan la clasificacion en cada uno de los grupos profesionales
son los siguientes:

a) Autonomia: Valora el grado de dependencia jerarquica en el desempefio de las
funciones o tareas que se desarrollan.

b) Iniciativa: Valora el nivel de sujecion del puesto de trabajo a directrices y hormas
para la ejecucién de la funcion que se desarrolle.

c) Responsabilidad: Valora el grado de influencia sobre los resultados de la funcién
desarrollada.

d) Conocimiento: Valora la formacion basica necesaria para poder desarrollar
correctamente la funciébn encomendada.

e) Complejidad: Valora el grado de integracion del conjunto de factores antes
mencionados para la ejecucion de las funciones propias del puesto de trabajo.

Articulo 12. Caracteristicas de los grupos profesionales.

A titulo enunciativo y no limitativo se enumeran funciones o actividades a desarrollar
por el personal y que seran las siguientes:

Grupo I.  Personal Titulado.

Integran este grupo el personal en posesion del titulo académico de grado superior o
medio homologado oficialmente y que estan vinculados laboralmente a la empresa en
razén del titulo que poseen, para ejercer funciones especificas a que dicho titulo les
habilita o aquellas misiones que les sean atribuidas siempre que presten sus servicios
con caracter exclusivo a una retribucidn salarial y sin sujecion a la escala habitual de
honorarios de su profesion.

Grupo Il.  Administracion.

Coordinador/a y/o Jefe/a Administracion: Se adscribe a esta categoria al personal,
con o sin poderes, directamente dependiente de Direccién o Gerencia, con capacidad de
organizacion y responsabilidad de dos o mas departamentos o sucursal, dentro del
marco organizativo de la empresa.

Oficial/a primera: Se adscribe a esta categoria el personal que actuando a las
ordenes del profesional titular del despacho o de un/a jefe/a, si lo hubiere, con
conocimientos suficientes, realiza con la maxima correccion trabajos que requieren
iniciativa y responsabilidad, dentro de las materias propias del tramite de gestion.

Oficial/a segunda: Se adscribe a esta categoria el personal que con iniciativa y
responsabilidad restringida y subordinado en todo caso al profesional titular del
despacho o a un/a jefe/a u oficial de primera, si lo hubiere, realiza tramites y trabajos de
orden administrativo, que requieren conocimientos de la técnica administrativa,
desarrollando tareas de gestién ante las Administraciones Publicas.

Auxiliar administrativa/o: Se adscribe a esta categoria el personal que se dedica a
operaciones elementales administrativas y de ofimatica, tales como archivo,
mecanografiado, cobro contado, introduccion de datos en ordenadores, liquidaciones en
maquinas y, en general, las puramente mecanicas inherentes al trabajo, pudiendo
realizar gestiones que no requieren conocimientos especificos, cerca de los centros de
las Administraciones Publicas en consonancia de los cometidos de su categoria
profesional.

Las/os cobradoras/es, telefonistas y recepcionistas, estan asimilados a la categoria
de Auxiliar Administrativa/o. Igualmente se adscribe a esta categoria el personal que
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estuviera encuadrado en el Grupo IV del V convenio colectivo, Grupo Profesional que
desaparecio a partir de la entrada en vigor del VI convenio Colectivo Estatal.

Grupo lll.  Servicios.

Ordenanza: Tendra esta categoria el personal subalterno, cuya misién consiste en
hacer recados dentro y fuera de la oficina, recoger y entregar correspondencia, asi como
otros trabajos de indole secundaria, ordenados por sus jefes/as, excluidos aquellos que
correspondan a otras categorias de indole superior, fechar o sellar el correo y trabajos
analogos a los especificados de caracter elemental. Tendra a su cargo el control de la
limpieza, orden y conservacion de los locales.

Personal de limpieza: Se adscribe a esta categoria al personal que se ocupa de la
limpieza en los locales de la empresa.

CAPITULO IV

Formacion profesional

Articulo 13. Principios generales.

13.1 De conformidad con lo que establece el articulo 23 del ET y al objeto de
facilitar la formacion profesional, el personal que presta sus servicios en este sector
tendrd derecho a ver facilitada la realizacion de estudios para la obtencion de titulos
académicos o profesionales reconocidos oficialmente, y la de cursos de
perfeccionamiento organizados por la propia empresa u otros organismos.

Con objeto de favorecer la profesionalizacién y mejora permanente de la formacion
en el sector de técnicos tributarios y asesores fiscales, las partes firmantes en
consonancia con la legislacion vigente en materia de formacion profesional para el
empleo, la Ley 30/2015, por la que se regula el sistema de formacion para el empleo en
el ambito laboral, y el Real Decreto 694/2017, por el que se desarrolla la Ley 30/2015
que regula las distintas iniciativas de formacion que configuran el sistema de formacién
profesional para el empleo, su régimen de funcionamiento y financiacion y su estructura
organizativa y de participacion institucional, en lo que no se opongan a lo establecido en
la Ley Organica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacion e integracion de la Formacién
Profesional; se establecen a tal fin los siguientes objetivos:

a) Favorecer la formacién a lo largo de la vida de las personas trabajadoras,
mejorando su capacitacion profesional y promocién personal.

b) Proporcionar los conocimientos y las practicas adecuados a los requerimientos
del mercado de trabajo y a las necesidades de las empresas.

¢) Contribuir a la mejora de la productividad y competitividad de las empresas, junto
con la mejora en la calidad de prestacion del servicio.

d) Contribuir con la formacién profesional para el empleo a propiciar el desarrollo y
la innovacion de la actividad en el sector, tal y como establece la Ley 30/2015, de 9 de
septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacién Profesional para el empleo en
el ambito laboral.

e) Fomentar el desarrollo personal y profesional de las personas trabajadoras del
sector a través del desarrollo y actualizacién de sus competencias profesionales.

f) Promover que las competencias profesionales adquiridas por las personas
trabajadoras tanto a través de procesos formativos (formales y no formales), como de la
experiencia laboral, sean objeto de acreditacion, atendiendo a la normativa vigente de
reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas por experiencia
profesional.

g) Mejorar la empleabilidad de las personas trabajadoras, especialmente de
quienes tienen mayores dificultades de mantenimiento del empleo o de insercién laboral.

h) Adaptarse a los cambios motivados tanto por procesos de innovacion
tecnoldgica, cambios normativos, situacion econémica, etc.
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i) Promover la figura del/a Delegado/a de Formacion y la constitucion de
Comisiones de Formacion en las empresas que pongan en valor la formacion y
favorezcan la participacion y actuaciones en materia formativa.

13.2 Iniciativas de formacion.

Las partes acuerdan hacer uso de las diferentes iniciativas de formacion de las que
pueden beneficiarse las empresas y personas trabajadoras del sector.

1. Formacién programada por las empresas con cargo a la cuota de formacion
profesional.

Las partes se comprometen a establecer mecanismos para utilizar el fondo anual que
las empresas tienen disponible para este tipo de iniciativa.

El/la empresario/a, asimismo, podra consensuar con la representacion legal de las
personas trabajadoras acciones formativas especificas, que habran de estar siempre en
relacion con las funciones de la empresa. En tal caso el/lla empresario/a debera conceder
a las personas trabajadoras permisos, dentro de la jornada laboral, para que puedan
asistir a las clases presenciales. El tiempo dedicado a esta formacion sera computable
en el nimero de 20 horas anuales previsto para formacion.

Formacion dentro de los centros de trabajo: La empresa procurara impartir esta
formacién de forma habitual, dedicando el tiempo preciso, dentro de la jornada laboral, a
la funcion de perfeccionamiento o reciclaje, sin perjuicio de la asistencia del personal.

Asimismo, elaborara los criterios que deben reunir las entidades de formacion
acreditadas que realicen formacion referida a las empresas y a las personas
trabajadoras del sector.

2. Formacion dirigida prioritariamente a las personas trabajadoras ocupadas,
financiada a través de los fondos con cargo a la cuota de formacion profesional.

Las partes se comprometen a difundir las actividades formativas incluidas en esta
iniciativa (de ambito estatal y autondmico) entre las empresas y las personas
trabajadoras del sector con el fin de ampliar la cobertura de la formacién al conjunto de
centros de trabajo y personas empleadas, asi como mejorar la participacion de los
colectivos prioritarios. Las partes se comprometen a que durante la vigencia de este
convenio acordaran las formulas mas adecuadas, con arreglo a la normativa vigente,
para incrementar la participacion de los agentes sociales en la formaciéon dirigida al
sector.

3. Permisos Individuales de Formacién (PIF), que se financian a través de
bonificaciones a los costes salariales por el tiempo invertido en formacién (hasta un
maximo de 200 horas) por las personas trabajadoras por afio académico o afio natural.

Las partes se comprometen a impulsar y fomentar el nimero de PIF en el sector
durante la vigencia del convenio.

4. Otras iniciativas.

Sin perjuicio de lo anterior y de las iniciativas que adopte la empresa en materia de
formacién con cargo a la cuota de formacién profesional y de los permisos individuales
de formacién, aquella podra establecer la aplicacion de recursos propios adicionales con
caracter complementario, en funcién de sus necesidades y caracteristicas.

Articulo 14. Derechos y deberes de las personas trabajadoras.

1. Tendran obligacién de desarrollar todas las acciones de formacion profesional
continua que sean precisas para que su funcion se realice adecuadamente, asistiendo a
cursos monograficos o genéricos, seminarios sobre funciones especificas o de
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presentacion de productos, etc., que resulten necesarios, cuyas actividades se realizaran
durante su jornada de trabajo.

2. Eltiempo de formacion, excepto quiénes estén sujetos a contratos de trabajo que
lo prevea especificamente, serd de veinte horas dentro del computo anual de la jornada
establecida en el presente convenio general, y se destinara a la realizacion de acciones
formativas de interés para el desempefio profesional encomendado o que pueda
encomendarse, asi como su proyeccion en el desarrollo profesional.

3. Estas horas podran ser acumuladas durante un periodo de hasta tres afios en
aquellos casos en que por necesidades organizativas o funcionales de la empresa no
fueren utilizadas anualmente o por circunstancias de las personas trabajadoras.
Asimismo, en la organizacion de las actividades formativas, se procurara tener en cuenta
las circunstancias concurrentes en las personas trabajadoras.

4. En los supuestos de jornadas distintas de lo regulado en el presente convenio, el
tiempo dedicado a formacion sera objeto de las correspondientes adaptaciones respecto
de lo establecido en el parrafo segundo, haciéndolas compatibles con la funcionalidad de
la accion formativa.

5. Con criterios analogos a lo sefialado en el nimero 2, se realizaran las oportunas
adaptaciones en supuestos individuales de jornada reducida.

El personal tendra derecho a los permisos retribuidos y no retribuidos, asi como a las
adaptaciones de jornada que se recogen en la norma para realizar actividades de
formacion o asistir a examenes oficiales.

El personal tendr4 derecho a recibir las acreditaciones correspondientes a las
actividades formativas realizadas de acuerdo con los criterios que establezca la norma
de referencia.

Las personas trabajadoras tendran la obligacion de asistir, aprovechar las actividades
formativas en las que participan y realizar, cuando asi se contemple, las pruebas
exigidas para la obtencién de la acreditacion correspondiente.

A efectos de los procedimientos de acreditacion de la experiencia en los que
participe el personal, las empresas facilitardn a quien le interese las certificaciones
correspondientes en las que figuren las funciones realizadas a lo largo del tiempo en la
empresa.

Articulo 15. Estructura paritaria sectorial.

La Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacion
Profesional para el empleo en el ambito laboral, establece en su articulo 26.1 que en el
marco de la negociacion colectiva sectorial de ambito estatal, y mediante acuerdos
especificos en materia de formacion de igual ambito, las organizaciones empresariales y
sindicales mas representativas y las representativas en el sector correspondiente podran
constituir Estructuras Paritarias Sectoriales con o sin personalidad juridica propia.

Estas Estructuras Paritarias se agruparan en sectores afines conforme al mapa
sectorial aprobado por Consejo General del Sistema Nacional de Empleo, se constituira
la Estructura Paritaria Sectorial de Administracion y Gestion segun determina dicha
normativa.

La Estructura Paritaria Sectorial tendra, en el dmbito del sistema de formacion
profesional para el empleo, las siguientes funciones:

a) Prospeccién y deteccion de necesidades formativas sectoriales.

b) Propuesta de orientaciones y prioridades formativas para los programas
formativos sectoriales, con especial énfasis en las que se dirijan a las PYME.

c) Propuesta de mejoras de la gestion y de la calidad de la formacion para el
empleo en su ambito sectorial.

d) Elaboracion de propuestas formativas relacionadas con los procesos de ajuste,
reestructuracion y desarrollo sectorial, en especial las relacionadas con necesidades de
recualificacion de personas trabajadoras de sectores en declive.
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e) Mediacion en los procesos de discrepancias y definicion de mecanismos que
favorezcan los acuerdos en materia de formacion en el seno de las empresas.

f) Conocimiento de formacion profesional para el empleo que se realice en sus
respectivos ambitos.

g) Difusion de las iniciativas de formacion y promocion de la formacion profesional
para el empleo, especialmente entre las PYME y micro-PYME.

h) Elaboracion de una memoria anual sobre la formacion profesional para el empleo
en su ambito sectorial.

i) Elaboracion de propuestas para la realizacion de estudios sectoriales e
investigaciones que se promuevan en sus respectivos &mbitos y en los que llevan a cabo
los Centros de Referencia Nacional.

CAPITULO V

Contratacién y empleo

Articulo 16. Contratacién indefinida.

Para dar cumplimiento al compromiso de algunas empresas de promover la
estabilidad en el empleo de las personas trabajadoras incluidas en el ambito personal de
este convenio, la modalidad de contratacion habitual en el sector para cubrir las
necesidades estructurales de plantilla en cada una de las empresas sera el contrato
indefinido, ya sea a tiempo completo o a tiempo parcial.

Articulo 17. Contratos de formacion.

El contrato para la formacion en alternancia tendra por objeto compatibilizar la
actividad laboral retribuida con los correspondientes procesos formativos en el &mbito de
la formacion profesional, los estudios universitarios o del Catalogo de especialidades
formativas del Sistema Nacional de Empleo.

El contrato para la formacion en alternancia se regira por lo establecido en el
articulo 11.2 del ET y demas normas de aplicacion, con las siguientes especificaciones:

— Se podra celebrar con personas que carezcan de la cualificaciébn profesional
reconocida por el sistema de formacidén profesional para el empleo o del sistema
educativo requerido para concertar un contrato formativo para la obtencién de practica
profesional regulada en el articulo 11.3 del ET. Sin perjuicio de lo anterior, se podran
realizar contratos vinculados a estudios de formacion profesional o universitaria con
personas que posean otra titulacion siempre que no haya tenido otro contrato formativo
previo en una formacién del mismo nivel formativo y del mismo sector productivo.

— En el supuesto de que el contrato se suscriba en el marco de certificados de
profesionalidad de nivel 1 y 2, y programas publicos o privados de formacién en
alternancia de empleo-formacion, que formen parte del Catdlogo de especialidades
formativas del Sistema Nacional de Empleo, el contrato solo podrd ser concertado con
personas de hasta treinta afos.

— El limite méximo de edad no sera de aplicacién cuando el contrato se concierte con
personas con discapacidad o con los colectivos en situacion de exclusién social previstos
en el articulo 2 de la Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulacién del régimen de
las empresas de insercién, en los casos en que sean contratados por parte de empresas
de insercibn que estén cualificadas y activas en el registro administrativo
correspondiente.

— La duracion maxima del contrato sera de dos afios. A la terminacion del contrato,
de continuar la relacion laboral lo ser4 necesariamente bajo la modalidad de indefinida.
Asimismo, de haberse extinguido la relacién laboral por terminacion de contrato, de
iniciarse una nueva relacion laboral dentro de los dos meses siguientes, lo sera mediante
contrato indefinido, aunque sera por categoria o grupo profesional distinto.
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— El tiempo de trabajo efectivo, que habra de ser compatible con el tiempo dedicado
a las actividades formativas, no podra ser superior al 65% durante el primer afio, 0
al 85%, durante el segundo afio de la jornada maxima anual prevista en el presente
convenio.

— La retribucién del personal contratado bajo la modalidad de formacion en
alternancia no serd en ningun caso inferior al 80 % durante el primer afio y al 90 %
durante el segundo afio, del salario fijado en este convenio para el personal del Grupo Il,
categoria de Auxiliar Administrativo, que se abonara en proporcion al tiempo de trabajo
efectivo.

En ningun caso la retribucion podra ser inferior al salario minimo interprofesional en
proporcién al tiempo de trabajo efectivo.

— A criterio de la empresa, y siempre que se garantice la eficacia de la formacion
tedrica, se procurara que la misma sea impartida a distancia por centros reconocidos.

Articulo 18. Contratos de duracion determinada.

Al amparo de lo previsto en el articulo 15.2 del ET, se establece que la duracion
maxima de dichos contratos sera de doce meses, contados a partir del momento en que
se inicie la relacién laboral.

El nimero total de contratos de esta modalidad no podra exceder de dos en aquellas
empresas en las que la plantilla de personas trabajadoras sea igual o inferior a diez.
Para las empresas de mas de diez personas trabajadoras el limite sera del 20 % de la
plantilla.

A la finalizacion del contrato la persona trabajadora tendra derecho a recibir una
indemnizaciéon de cuantia equivalente a la parte proporcional de la cantidad que
resultaria de abonar doce dias de salario por cada afio de servicio.

En lo no previsto en el presente convenio se estara a lo dispuesto en la normativa
vigente.

Articulo 19. Preaviso de cese.

El cese voluntario de las personas trabajadoras debera ser comunicado
fehacientemente a la empresa con una antelacion minima de acuerdo con la siguiente
escala:

Grupo I: Dos meses.
Grupo II: Un mes.
Grupo llI: Quince dias naturales.

El incumplimiento de la obligacion de preavisar con la referida antelacion dara
derecho a la empresa a descontar de la liquidacién de la persona trabajadora una
cuantia equivalente al importe de su salario diario por cada dia de retraso en el aviso.

Articulo 20. Periodo de prueba.

Todo ingreso en la empresa efectuado mediante contrato escrito se considerara
provisional durante un periodo de prueba que no podra exceder del sefialado en la
siguiente escala:

Grupo |: Seis meses.
Grupo II: Tres meses, salvo para auxiliares administrativas/os que sera de un mes.
Grupo llI: Quince dias efectivamente trabajados.

Durante este periodo, tanto la empresa como la persona trabajadora podran,
respectivamente, proceder a la resolucién del contrato o desistir de la prueba, sin
necesidad de previo aviso y sin que ninguna de las partes tenga derecho a
indemnizacion, salvo las legalmente establecidas.
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Sera nulo el pacto que establezca un periodo de prueba cuando una persona
trabajadora haya desempefiado las mismas funciones con anterioridad en la misma
empresa, bajo cualquier modalidad de contratacion.

Articulo 21. Extincién del contrato de trabajo por cumplimiento de la edad de jubilacién.

Como medida de fomento del empleo, la empresa podra proceder a extinguir el
contrato de trabajo por el cumplimiento por parte de la persona trabajadora de la edad
igual o superior a sesenta y ocho afos, siempre que cumplan los siguientes requisitos:

a) La persona trabajadora afectada por la extincioén 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 jubilacién en su modalidad contributiva.

b) La empresa, en este supuesto de extincion del contrato de trabajo, debera
contratar los servicios de una persona trabajadora a través de la contratacion indefinida y
a tiempo completo.

Excepcionalmente, y a efectos de alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres, el limite del apartado anterior podra rebajarse hasta la edad ordinaria de
jubilacion fijada por la normativa de Seguridad Social vigente cuando la tasa de
ocupacion de las mujeres trabajadoras por cuenta ajena sea inferior al 20% de las
personas ocupadas en el sector, en los términos previstos en la D.A. 10.2 del ET.

CAPITULO VI

Tiempo de trabajo

Articulo 22. Jornada de trabajo.
a) Jornada.

La jornada maxima de trabajo efectivo anual sera de 1.759 horas durante la vigencia
del convenio.

La jornada semanal tendra un descanso ininterrumpido de cuarenta y ocho horas,
que, salvo casos excepcionales, se corresponde con el sabado y el domingo.

Anualmente se elaborara por las empresas el calendario laboral, previa audiencia a
la representacion legal de las personas trabajadoras, que sera expuesto en lugar visible
en cada centro de trabajo.

Al objeto de ayudar a conciliar la vida laboral con la vida familiar, las empresas se
comprometen a adaptar su calendario laboral de manera que durante todo el afio se
evite trabajar los viernes por la tarde. En todo caso no se trabajara los viernes por la
tarde durante el periodo comprendido entre el 1 de agosto y el 30 de septiembre,
procurando que durante este periodo se realice jornada intensiva.

Las empresas podran establecer en la elaboracién de los calendarios anuales de
trabajo, incluidos como horarios especiales, la distribucién irregular de la jornada en
periodos de maxima actividad comercial. En este caso la jornada semanal, incluidas las
horas extraordinarias, no podra exceder de cuarenta y ocho horas y con respeto absoluto
al descanso semanal sefialado en el presente convenio y al descanso diario regulado en
el ET.

Las direcciones de las empresas ayudaran a las personas que trabajan en las
mismas a conseguir un equilibrio adecuado entre la vida laboral y familiar.

Para ello podran autorizarse medidas de flexibilidad en relacion con el tiempo de
trabajo, consistentes en retrasar la hora de entrada o adelantar la hora de salida, en
sustitucion de reducir el tiempo para la comida, a quienes tengan a su cargo hijas/os
menores de doce afios o para el cuidado de familiares hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad con alguna discapacidad, o mayores de sesenta y cinco afos,
todo ello sin perjuicio de las necesidades del servicio.
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En todo caso la introduccién de una jornada irregular en los centros que no la
tuvieran establecida debera tener la consideracion de maodificacién sustancial de las
condiciones de trabajo y estara sujeta a lo establecido en el articulo 41 del ET.

b) Registro de jornada.

Las partes negociadoras del presente convenio colectivo instan a las empresas del
sector a negociar, con la representacion legal de las personas trabajadoras, el
establecimiento de un sistema de control horario en el que, de forma fidedigna, se refleje
la jornada diaria de la persona trabajadora y en el que, al menos, se incluira el inicio y la
finalizacién o salida del trabajo. Para ello se establecen los siguientes criterios:

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

2. Este sistema garantizard la fiabilidad e invariabilidad de los datos y una gestién
objetiva, deberd imposibilitar la manipulacién, alteracién o creacién posterior del registro
y debera facilitar el acceso de la persona trabajadora a la informacion almacenada.

3. Las empresas pondran a disposicién del personal el registro de jornada cuando
les sea solicitado.

En todo caso se observard, ademas de lo dispuesto en este articulo 22.b), lo
establecido en la normativa vigente en cada momento.

Articulo 23. Vacaciones.

El personal al servicio de las empresas disfrutara de veinticuatro dias laborales
retribuidos anuales.

Las personas trabajadoras con edad comprendida entre los sesenta y sesenta y dos
afios cumplidos al inicio del afio en que se trate disfrutardn de veintiséis dias laborales, y
de veintiocho dias aquellas/os con una edad entre sesenta y tres y la edad ordinaria de
jubilacién. En ambos supuestos sera requisito indispensable acreditar una antigiiedad en
la empresa superior a doce afios a dia 1 de enero del afio de que se trate.

El periodo de disfrute serd preferentemente durante los meses de agosto y
septiembre.

Se conviene que las vacaciones pueden ser fraccionadas en varios periodos. En
caso de que la fraccion sea superior a dos periodos deberd existir consenso entre
empresa y persona trabajadora, en este caso un periodo no puede ser inferior a diez
dias laborales.

El disfrute de las vacaciones sera proporcional al tiempo trabajado.

Las personas trabajadoras tienen derecho a conocer las fechas que le correspondan
sus vacaciones con dos meses de antelacion al comienzo de su disfrute.

Teniendo en cuenta que las vacaciones se establecen por dias laborables, no
computaran los sabados, domingos ni cualquier otro dia festivo nacional, autonémico o
local.

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

En el supuesto de que, por las causas indicadas, la persona trabajadora no haya
podido disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural al que correspondan,
podra hacerlo una vez finalice su incapacidad, de acuerdo con lo dispuesto en el
articulo 38.3 del ET.
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Las personas trabajadoras, que teniendo hijos/as menores y que por convenio
regulador o sentencia judicial de separacion o divorcio se dispusiera que sélo puedan
disfrutar de la compafia de sus hijos/as en determinado periodo vacacional, tendran
prioridad sobre el resto de la plantilla para determinar el periodo vacacional.

Igual prioridad tendran las victimas de violencia de género.

Las personas trabajadoras, casadas o constituidas como pareja de hecho, que
trabajen en la misma empresa, podran, a su eleccion, disfrutar conjuntamente de quince
dias del periodo de vacaciones anual, previo acuerdo con la empresa.

Articulo 24. Horas extraordinarias.

Con el objeto de favorecer la creacion de empleo, se acuerda la conveniencia de
reducir al minimo indispensable las horas extraordinarias.

Tendran la consideracion de horas extraordinarias las que superen la duracion
maxima de la jornada ordinaria, de acuerdo con lo establecido en el articulo 35 del ET.

La compensacion de las horas extraordinarias, como criterio general y preferente,
sera mediante igual tiempo libre retribuido en cualquier periodo en un plazo maximo de
tres meses desde su realizacion. Cuando no sea posible compensarlas con tiempo de
descanso, se podran compensar con una retribucion econémica que sera equivalente al
valor de la hora ordinaria incrementada en un 25 %, para las realizadas en periodos
puntuales de liquidacién de impuestos o presentacion de declaraciones tributarias
(meses de enero, abril, mayo, junio, julio y octubre) y al valor de la hora ordinaria
incrementada en un 75 % en los demas periodos.

CAPITULO VII

Retribuciones

Articulo 25. Tablas de niveles salariales y revisién salarial.

Para el calculo de la tabla salarial para el ejercicio 2025, se ha acordado un
incremento inicial del 3 % a aplicar sobre las tablas definitivas del 2024.

Las tablas salariales iniciales pactadas en el presente convenio para 2025, en
coémputo anual, para 14 pagas mensuales y agrupadas por niveles de las distintas
categorias profesionales son las que figuran en el anexo |.

Para el calculo de la tabla salarial para el ejercicio 2026, se ha acordado un
incremento inicial del 3 % a aplicar sobre las tablas definitivas del 2025.

Una vez conocido el IPC general, a 31 de diciembre, de los ejercicios 2025 y 2026,
se deberan revisar las tablas salariales de cada uno de los ejercicios, abonando la
diferencia que se haya producido respecto al incremento pactado inicialmente con
efectos retroactivos a 1 de enero, de acuerdo con el siguiente escalado:

+0.25 % si IPC 3,50 % - 3,99 % (total 3,25 % de incremento).
+ 0.50 % si IPC 4,00 % - 4,49 % (total 3,50 % de incremento).
+0.75% si IPC 4,50 % - 4,99 % (total 3,75 % de incremento).
+1.00 % si IPC igual o0 > 5,00 % (total 4 % de incremento).

En caso de prérroga automatica del convenio, se aplicara como incremento salarial el
IPC a 31 de diciembre del afio precedente.

La Comision Paritaria se reunira para la revisién de las tablas salariales a finales de
febrero de cada ejercicio.

La diferencia que pudiera resultar sera abonada entre los meses de febrero y marzo
en una sola paga.
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Articulo 26. Gratificaciones extraordinarias.

Se establecen dos pagas de treinta dias de salario convenio (segin tablas)
denominadas de verano y Navidad que se abonaran como maximo el 15 de julio y el 22
de diciembre, respectivamente, pudiendo, mediante pacto con la representacién legal de
las personas trabajadoras (si la hubiere), ser prorrateadas mensualmente.

Articulo 27. Complemento de antigiiedad.

El complemento de antigliedad y el «ad personam» que lo hubiere sustituido, asi
como los haberes econémicos que comporta fueron suprimidos a partir del 1 de agosto
de 1999.

A partir de dicha fecha, quedara consolidada la cantidad abonada por la empresa en
virtud del mencionado complemento, pasando a denominarse «complemento ad
personams.

A la cantidad consolidada a partir del 1 de agosto de 1999 le seran aplicables los
incrementos salariales en la misma proporcién en los que se apliquen al resto de
conceptos salariales del convenio.

Articulo 28. Gastos de locomocién y dietas.

Gastos de locomocién: Los desplazamientos que, como consecuencia de los
cometidos que se ordenen al personal, y que deban ser desempefiados fuera del término
municipal donde radique su centro de trabajo, serdn abonados por la empresa.

Cuando la persona trabajadora utilice para tales desplazamientos su vehiculo propio,
habiendo sido previamente autorizado por la empresa para ello, percibird una
indemnizacion de 0,27 euros por kilometro realizado.

Dietas: Quienes, por necesidades de las empresas, tengan que desplazarse a
poblacion distinta de aquella donde radique su centro de trabajo, percibiran una dieta
de 19,05 euros, cuando realicen una comida fuera y pernocten en su domicilio y de 38,11
euros, cuando realicen las dos comidas fuera, pernoctando en su domicilio.

Cuando se pernocte fuera del domicilio, la empresa correra con los gastos de
alojamiento, que en ningun caso sera inferior a la categoria de tres estrellas.

CAPITULO VIII

Permisos, licencias y excedencias

Articulo 29. Permisos retribuidos.

Las personas trabajadoras, previo aviso y con justificacion, podran ausentarse del
trabajo, con derecho a remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo
siguiente:

En caso de matrimonio o registro de pareja de hecho, quince dias naturales, que
podran ser acumulables al periodo de vacaciones. El primer dia de dicho permiso, en
caso de que la ceremonia se celebrara en dia festivo para la persona trabajadora, sera el
dia laborable siguiente.

Tendran derecho igualmente a este permiso las uniones estables de pareja que se
constituyan, a partir de la firma del presente convenio en las condiciones que se
establecen en el articulo 46 del presente convenio.

a) Por matrimonio padres, hermanos/as e hijos/as: Un dia laborable.

b) Por el tiempo indispensable para la realizacion de exadmenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto que hayan de realizarse dentro de su jornada laboral, de
acuerdo con el articulo 37.3.f) del ET.
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c) Cinco dias laborables por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacion 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. Estos dias, en caso de
enfermedad, accidente grave u hospitalizacion, se podran disfrutar de manera continua o
discontinua en el plazo de hasta diez dias después de producirse el hecho causante.

c) bis 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 laborables.

d) Dos dias laborables por traslado de domicilio habitual.

e) 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, se
estara a lo que esta disponga en cuanto a duracién de la ausencia y a su compensacion
econdmica.

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la
prestacion del trabajo debido en més del veinte por ciento de las horas laborables en un
periodo de tres meses, podra la empresa pasar al trabajador afectado a la situacion de
excedencia regulada en el articulo 46.1.

En el supuesto de que el trabajador, por cumplimiento del deber o desempefio del
cargo, perciba una indemnizacion, se descontara el importe de la misma del salario a
gue tuviera derecho en la empresa.

f) A los permisos necesarios para concurrir a examenes, asi como a una
preferencia para elegir turno de trabajo si éste es el régimen instaurado en la empresa,
cuando curse con regularidad estudios para obtener un titulo académico o profesional,
incluyendo el examen para la obtencion del carné de conducir.

g) Por la disposicion del crédito de horas mensuales atribuido a la representacion
legal de las personas trabajadoras para el ejercicio de sus funciones de representacion.

h) Visitas médicas: El tiempo imprescindible cuando se trate de visitas al médico
especialista, limitdndose a dieciocho horas anuales para visitas a médicos de cabecera.
Salvo caso de urgencia, la persona trabajadora debera preavisar a la empresa con una
antelacion minima de veinticuatro horas. En todos los casos la persona trabajadora
debera aportar a la empresa justificante de la visita realizada.

i) Dos dias de libre disposicion para asuntos propios.

i) Un dia laborable en caso de pruebas ambulatorias que no requieran
hospitalizacion, pero si de sedacion de la persona trabajadora o familiares de primer
grado de consanguinidad o afinidad.

k) Permiso por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las vias
de circulacion necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las
recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las
autoridades competentes, asi como cuando concurra una situacion de riesgo grave e
inminente, incluidas las derivadas de una catastrofe o fendmeno meteorologico adverso,
conforme estipula el articulo 37.3.1) del ET.

[) Por el tiempo indispensable para la realizaciéon de los actos preparatorios de la
donacion de érganos o tejidos siempre que deban tener lugar dentro de la jornada de
trabajo.
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Articulo 30. Permisos sin sueldo.

1. Las personas trabajadoras tendran derecho a disfrutar de un permiso sin sueldo
por un maximo de un mes al afio, fraccionable en dos periodos de quince dias naturales,
por los siguientes motivos:

a) Adopcion en el extranjero.

b) Sometimiento a técnicas de reproduccion asistida.

¢) Hospitalizacion prolongada por enfermedad grave del cényuge o de parientes
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.

d) En supuestos excepcionales, por razones de orden familiar. Igualmente, por este
motivo podra estudiarse la ampliacion del citado mes de licencia.

2. Una vez finalizado el permiso retribuido por nacimiento que le correspondiera, la
persona trabajadora tendré derecho a permanecer en situacion de permiso no retribuido
por nacimiento el tiempo durante el cual su cényuge o pareja de hecho se encuentre en
situacion de permiso por nacimiento.

3. Las personas trabajadoras tendran derecho a un permiso parental, para el
cuidado de hijo, hija 0 menor acogido por tiempo superior a un afio, hasta el momento en
que el menor cumpla ocho afos.

Este permiso, que tendra una duracidon no superior a ocho semanas, continuas o
discontinuas, podré disfrutarse a tiempo completo, o en régimen de jornada a tiempo
parcial conforme a lo establecido reglamentariamente.

Este permiso constituye un derecho individual de las personas trabajadoras, hombres
0 mujeres, sin que pueda transferirse su ejercicio.

Correspondera a la persona trabajadora especificar la fecha de inicio y fin del disfrute
0, en su caso, de los periodos de disfrute, debiendo comunicarlo a la empresa con una
antelacion de diez dias o la concretada por los convenios colectivos, salvo fuerza mayor,
teniendo en cuenta la situacion de aquella y las necesidades organizativas de la
empresa.

En caso de que dos o méas personas trabajadoras generasen este derecho por el
mismo sujeto causante o en otros supuestos definidos por los convenios colectivos en
los que el disfrute del permiso parental en el periodo solicitado altere seriamente el
correcto funcionamiento de la empresa, ésta podra aplazar la concesion del permiso por
un periodo razonable, justificAndolo por escrito y después de haber ofrecido una
alternativa de disfrute igual de flexible.

Articulo 31. Excedencia voluntaria y excedencia para atender el cuidado de menores y
familiares.

31.1 Excedencia voluntaria.

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

La persona trabajadora excedente conserva sélo un derecho preferente al reingreso
en las vacantes de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se produjeran en la
empresa.

31.2 Excedencias forzosas para atender el cuidado de menores y familiares.

Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia para el
cuidado de cada hija/o, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcién, o guarda
con fines de adopcion o acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento,
0 en su caso, de la resolucién judicial o administrativa. En el supuesto de adopcion
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internacional el derecho nace en el momento de la notificacion de la embajada. La
excedencia contemplada en este apartado constituye un derecho individual de los
trabajadores hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras de la
misma empresa generasen ese derecho por el mismo sujeto causante, el empresario
podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas de funcionamiento
de la empresa debidamente motivadas por escrito, ofreciendo 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 esta dara fin al que en su caso se viniera disfrutando.

La duracion de este tipo de excedencias podra alcanzar los siguientes periodos
maximos:

Un periodo no superior a tres afios, a contar desde la fecha de nacimiento o
adopcién.

También tendran derecho a un periodo de excedencia que no podra ser superior a
tres afos, para atender al cuidado del cényuge o pareja de hecho o de familiares hasta
el segundo grado de consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la
pareja de hecho, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no
puedan valerse por si mismos y no desempefien ninguna actividad retribuida. Cuando
exista un nuevo familiar causante de derecho a un nuevo periodo de excedencia el inicio
de esta pondra fin al que se venga disfrutando.

El periodo en que la persona trabajadora permanezca en situacion de excedencia
conforme a lo establecido en este articulo serd computable a efectos de antigliedad y la
persona trabajadora tendra derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a
cuya participacion deberda ser convocada por el/lla empresario/a, especialmente con
ocasion de su reincorporacion. Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su
puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de
trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que tenga
reconocida oficialmente la condicién 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 ejerza este derecho con la misma duracion y
régimen que el otro progenitor, la reserva de puesto de trabajo se extenderd hasta un
méximo de dieciocho meses.

En el ejercicio de este derecho se tendra en cuenta el fomento de la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres y, asimismo, evitar la perpetuacion de roles
y estereotipos de género.

Las excedencias reguladas en este articulo se han de solicitar siempre por escrito,
con quince dias de antelacidn como minimo, respecto a la fecha de inicio. La empresa
ha de contestar, también por escrito, en el plazo de los cinco dias siguientes.

Articulo 32. Suspensién del contrato en caso de nacimiento y cuidado de menor.

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor, suspendera el contrato
de trabajo de la madre biolégica y el del progenitor distinto de la madre biolégica durante
diecinueve semanas.

En el supuesto de monoparentalidad, por existir una Unica persona progenitora, el
periodo de suspension sera de treinta y dos semanas.

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

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

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

En caso de fallecimiento de uno de los progenitores, el otro progenitor podra hacer
uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste de permiso.

La suspensioén del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de menor
se distribuye de la siguiente manera:

a) Seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto seran
obligatorias y habran de disfrutarse a jornada completa.

b) Once semanas, veintidés en el caso de monoparentalidad, que podran
distribuirse a voluntad de la persona trabajadora, en periodos semanales a disfrutar de
forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la finalizacién de la suspension
obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. No obstante,
la madre biol6gica podra anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha
previsible del parto.

c) Dos semanas, cuatro en el caso de monoparentalidad, para el cuidado del menor
que podran distribuirse a voluntad de la persona trabajadora, en periodos semanales de
forma acumulada o interrumpida hasta que el hijo o la hija cumpla los ocho afios.

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

Las suspensiones previstas en las letras b) y ¢) podran disfrutarse en régimen de
jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona
trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente. La persona trabajadora
debera comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince dias, el ejercicio
de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.
Cuando los dos progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa,
la direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas y
objetivas, debidamente motivadas por escrito.

A efectos de lo dispuesto en este apartado, el término de madre biolégica incluye
también a las personas trans gestantes.

En los supuestos de adopcién, de guarda con fines de adopcion y de acogimiento, tal
como se estipula en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, la suspension
tendra una duracion de diecinueve semanas para cada adoptante, guardador o
acogedor.

En el supuesto de monoparentalidad, por existir una Unica persona adoptante,
guardadora con fines de adopcidn o acogedora, el periodo de suspension sera de treinta
y dos semanas.

En el supuesto de fallecimiento del menor, el periodo de suspension no se vera
reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se
solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

En caso de fallecimiento de una de las personas adoptantes, guardadoras con fines
de adopcién o acogedoras, la otra persona podra hacer uso de la totalidad o, en su caso,
de la parte que reste de permiso.

La suspension del contrato de cada persona adoptante, guardador o acogedora por
el cuidado de menor se distribuye de la siguiente manera:

a) Seis semanas deberan disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e
ininterrumpida, inmediatamente después de la resolucién judicial por la que se constituye
la adopcién o bien de la decisiébn administrativa de guarda con fines de adopcion o de
acogimiento.
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b) Once semanas, veintidés en el caso de monoparentalidad, que podran
distribuirse, a voluntad de la persona trabajadora, en periodos semanales a disfrutar de
forma acumulada o interrumpida y ejercitarse dentro de los doce meses siguientes a la
resolucion judicial por la que se constituya la adopcion o bien a la decisién administrativa
de guarda con fines de adopcion o de acogimiento.

¢) Dos semanas, cuatro en el caso de monoparentalidad, para el cuidado del menor
gue podran distribuirse, a voluntad de la persona trabajadora, en periodos semanales de
forma acumulada o interrumpida hasta que el menor cumpla los ocho afos.

En ningdn caso un mismo menor dara derecho a varios periodos de suspension en la
misma persona trabajadora.

En los supuestos de adopcién internacional, cuando sea necesario el desplazamiento
previo de los progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspension
previsto para cada caso en este apartado podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de
la resolucion por la que se constituye la adopcién.

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

Las suspensiones previstas en las letras b) y ¢) podran disfrutarse en régimen de
jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona
trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente. La persona trabajadora
debera comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince dias, el ejercicio
de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.
Cuando los dos adoptantes, guardadores o acogedores que ejerzan este derecho
trabajen para la misma empresa, la direccibn empresarial podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcion, en
situacién de guarda con fines de adopcion o de acogimiento, la suspension del contrato a
que se refiere este articulo tendr4 una duracion adicional de dos semanas, una para
cada una de las personas progenitoras. Igual ampliacién procedera en el supuesto de
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiple por cada hijo
o hija distinta del primero. En caso de haber una Unica persona progenitora, esta podra
disfrutar de las ampliaciones completas previstas en este apartado para el caso de
familias con dos personas progenitoras.

En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia
natural, en los términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales, la suspension del contrato finalizara el dia en que
se inicie la suspension del contrato por parto o el lactante cumpla nueve meses,
respectivamente, 0, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior 0 a otro compatible con su estado.

En el supuesto previsto en el articulo 45.1.n) ET, el periodo de suspension 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 proteccion 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.

Las personas trabajadoras se beneficiaran de cualquier mejora en las condiciones de
trabajo a la que hubieran podido tener derecho durante la suspension del contrato en los
supuestos a que se refiere el presente articulo.

Articulo 33. Pausas y reducciones de jornada.

Para la lactancia de menores de nueve meses, por nacimiento, adopcién, guarda con
fines de adopcién o acogimiento, las personas trabajadoras tienen derecho a una pausa
o reduccion de jornada de una hora de trabajo diaria durante la cual podran ausentarse
del lugar del centro de trabajo, que pueden dividir en dos fracciones.

La persona trabajadora, por su voluntad, expresada formalmente con anterioridad al
momento de su reincorporacion después del periodo de maternidad, podra sustituir este
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derecho por un permiso retribuido de quince dias laborables, con la misma finalidad,
ampliables segun proceda, de acuerdo a la jornada laboral de la persona trabajadora, a
disfrutar de forma ininterrumpida dentro de los primeros nueve meses de vida del/la
menor. En el supuesto de parto mdultiple, el tiempo de reduccién de jornada sera de una
hora por cada hijo/a y en el supuesto de que se opte por la acumulacién del permiso,
éste sera de veintidos dias laborables, ampliables segun proceda, de acuerdo a la
jornada laboral de la persona trabajadora, a disfrutar de forma ininterrumpida dentro de
los primeros doce meses de la vida de los/las menores.

La reduccion 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/a o acogedor/a. No obstante, si dos personas
trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, la
direccion de la empresa podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas y
objetivas de funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas por escrito,
ofreciendo un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y
gue posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion.

Cuando ambas personas progenitoras, adoptantes, guardadoras o acogedoras
ejerzan este derecho con la misma duracion y régimen, el periodo de disfrute podra
extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con reduccion proporcional del
salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

En los supuestos de nacimientos de hijos/as prematuros/as o que, por cualquier
causa, hayan de continuar hospitalizados/as después del mismo, el padre o la madre
tienen derecho a ausentarse del trabajo durante una hora diaria. Asi mismo y a su opcion
tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la
disminucién proporcional del salario.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado un menor de doce afios, 0 una
persona con discapacidad que no ejerza una actividad retribuida, tiene derecho a una
reduccién de la jornada laboral como méaximo de la mitad, con una disminucion
correspondiente de sus retribuciones. La reduccion de jornada contemplada en el
presente apartado constituye un derecho individual de hombres o mujeres. No obstante,
si dos 0 mas personas trabajadoras de la misma empresa generasen este derecho por el
mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones
justificadas de funcionamiento de la 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 y afinidad,
incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad
retribuida.

La concrecién horaria y la determinacién del periodo de disfrute del permiso de
lactancia y la reduccion de jornada por tener a su cuidado un menor o un familiar de los
previstos en este articulo corresponde a la persona trabajadora dentro de la jornada
ordinaria (diaria, semanal, mensual o anual), facilitando a la persona trabajadora que
pueda reducir en el horario en el que concilie mejor, debiendo preavisar al empresario
con quince dias de antelacién a la fecha en que se reincorporara a su jornada ordinaria.

La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza
mayor cuando sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con familiares
0 personas convivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable
su presencia inmediata. Las personas trabajadoras tendran derecho a que sean
retribuidas las horas de ausencia por las causas previstas en el presente apartado
equivalentes a cuatro dias al afio, de acuerdo con el valor de la hora ordinaria de la
persona trabajadora, aportando las personas trabajadoras, en su caso, acreditacion del
motivo de ausencia.
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CAPITULO IX

Régimen asistencial

Articulo 34. Indemnizacién extraordinaria por muerte o incapacidad derivada de
accidente de trabajo.

Las empresas contrataran un seguro a favor de la persona trabajadora de veinticinco
mil euros (25.000 euros) para el caso de incapacidad permanente total, e incapacidad
permanente absoluta y de veinte mil euros (20.000 euros) para el caso de muerte, todo
ello derivado de accidente de trabajo. En el supuesto de muerte, la indemnizacién se
abonara a las/os beneficiarias/os de la persona trabajadora, segun legislacion vigente.

Articulo 35. Incapacidad temporal.

Durante los procesos de Incapacidad Temporal por accidente de trabajo o
enfermedad profesional las empresas complementaran las prestaciones econémicas que
las personas trabajadoras afectadas reciban en la Seguridad Social hasta alcanzar
el 100 por 100 de su retribucidn en jornada ordinaria. Dicho complemento se abonara a
partir del primer dia hasta como maximo cumplirse dieciocho meses de haberse iniciado
la situacién de IT.

Durante los procesos de IT por enfermedad comin o accidente no laboral que
supongan intervencién quirdrgica y/o hospitalizacion minima de tres dias del que lo sufra,
las empresas complementardn las prestaciones econdémicas que las personas
trabajadoras afectadas reciban de la Seguridad Social hasta alcanzar el 100 por 100 de
su retribucién en jornada ordinaria a partir del primer dia de baja hasta un maximo de
dieciocho meses.

Durante los procesos de IT por enfermedad comin o accidente no laboral no
previstos en el parrafo anterior las empresas complementaran las prestaciones
econdmicas que las personas trabajadoras afectadas reciban de la Seguridad Social
segun la siguiente escala:

a) Desde el primer dia al tercero, ambos inclusive, hasta el 60 por ciento de su
retribucion.

b) Desde el cuarto dia al vigésimo, ambos inclusive, hasta el 85 por ciento de su
retribucion.

c) Desde el vigésimo primer dia hasta un maximo de doce meses desde la fecha de
inicio de la IT, hasta el 100 por cien de su retribucion.

El complemento de los dias primero al tercero, ambos inclusive, por IT Derivada de
enfermedad comin o accidente no laboral que no requieran hospitalizacion, solo se
percibira durante un maximo de diez dias por cada afio natural.

CAPITULO X
Régimen disciplinario
Articulo 36. Faltas y sanciones.

Las acciones u omisiones punibles en que incurran las personas trabajadoras en las
empresas se clasificaran, segin su indice y circunstancias que concurran en leves,
graves y muy graves.

La falta, sea cual fuere su calificacidn, requerird comunicacion escrita motivada de la
empresa a la persona trabajadora.
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Faltas leves: Todas aquellas que comportando falta de diligencia debida o descuidos
excusables no causen un perjuicio cuantificable dentro del &mbito de esta ordenacion;
entre las que hay que considerar incluidas las siguientes:

Faltar injustificadamente un dia al trabajo.

Hasta tres faltas de puntualidad en un mes.

Falta de limpieza e higiene personal.

Falta reiterada de atencién o diligencia con los clientes.

El uso, con fines particulares, de los medios de comunicacién, informéticos o
telemat|cos establecidos en la empresa.

s

Faltas graves: Todas aquellas que impliqguen una conducta grave de negligencia o
indisciplina, perjudiquen de modo cuantificable el proceso productivo y/o supongan
infraccion de leyes, reglamentaria o convencional; entre las que se deberan considerar
incluidas las siguientes:

1. Doble comisién de falta leve, en el periodo de un mes, siempre que la primera
haya sido sancionada.

2. Lafalta injustificada de dos dias al trabajo en un mes.

3. Lavoluntaria disminucion en el rendimiento normal de la actividad.

4. La asistencia al trabajo bajo los efectos de droga, alcohol.

5. La reiteracion en el uso, con fines particulares, de los medios de comunicacion,
informaticos o telematicos establecidos en la empresa.

Faltas muy graves: Todas aquellas que impliguen conductas que perjudiquen con
gran importancia cuantitativa el proceso productivo, y/o supongan infraccion de leyes,
reglamentos o convenios entre las que se deberan considerar incluidas las siguientes:

1. Lareiteracién de falta grave, siempre que esta haya sido sancionada.

2. Lafalta de cinco dias al trabajo en el periodo de tres meses.

3. Mas de diez faltas de puntualidad en el periodo de seis meses, 0 veinte en un
afio.

4. Elrevelar o comentar fuera del lugar de trabajo datos de interés fiscal, comercial,
mercantil o de cualquier otra indole relativos a clientes.

5. EIl hacer desaparecer, inutilizar, causar desperfectos a documentos o datos
informaticos.

6. El acoso sexual. Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Y el acoso por razon de género, entendido como cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

7. EIl acoso moral. Constituye acoso moral la practica ejercida en las relaciones
personales, consistente en un trato vejatorio y descalificador hacia una persona, con el
fin de desestabilizarla psiquicamente.

8. El uso de las instalaciones con fines particulares, sin autorizaciéon expresa del
empresario.

9. Elfraude, deslealtad, o abuso de confianza en las funciones encomendadas.

10. La simulacion de enfermedad.

11. Dedicarse a trabajos de la misma actividad que impliquen concurrencia desleal
a la empresa.

12. Los malos tratos de palabra u obra o falta grave de respeto y consideracion a
los jefes/as, compafieros/as o subordinados/as.

13. Abandonar el trabajo en puestos de responsabilidad.

14. La utilizacion fraudulenta de los medios electronicos o herramientas
tecnoldgicas establecidos en la empresa.
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Articulo 37. Sanciones.

Las sanciones maximas que pueden imponerse a las personas trabajadoras que
incurran en faltas seran las siguientes:

Por falta leve:

1. Amonestacion por escrito.

2. Suspensién de empleo y sueldo hasta un dia.

Por falta grave:

1. Suspension de empleo y sueldo de dos a diez dias.

Por falta muy grave:

1. Suspension de empleo y sueldo de once a sesenta dias.

2. Despido.

Todas las sanciones impuestas seran ejecutivas desde el momento que se
comuniquen sin perjuicio del derecho que le corresponda a la persona sancionada a
reclamar ante la jurisdiccion pertinente.

Articulo 38. Procedimiento para la imposicion de sanciones.

a) Corresponde a la direccion de la empresa o persona en quien delegue, la
facultad de imponer sanciones.

La Direccion comunicara a la representacion legal de las personas trabajadoras, las
sanciones por faltas graves o muy graves que se impongan a las personas trabajadoras,
haciéndoles saber del derecho que les asiste a ser oidas, en el caso de abrirse
expediente.

Si para esclarecer los hechos, fuera necesaria la instruccién de expediente, la
persona afectada tendra derecho, en el plazo de cinco dias, a formular un pliego de
descargo y solicitar cuantas pruebas considere necesarias en defensa de sus derechos y
sean aceptadas como pertinentes por el instructor/a, debiendo concluirse el proceso en
un plazo maximo de quince dias naturales, desde la apertura de diligencias.

De toda sancion se dara traslado por escrito a la persona afectada por aquella, quien
deberd acusar recibo de la comunicacion. En la misma se describirdn claramente los
actos constitutivos de la falta, la fecha de su comision, graduacién de la misma y sancién
adoptada por la direcciéon de la empresa. En la citada comunicacién, se hara saber a la
persona interesada el derecho que le asiste para solicitar la revisién de la sancién ante la
jurisdiccion laboral.

En aquellos expedientes disciplinarios cuya propuesta de resolucion sea el despido,
sera oida la representacion legal de las personas trabajadoras.

Las Empresas anotaran en los expedientes personales de las personas trabajadoras
las sanciones impuestas.

b) Protocolo de actuacién en caso de acoso sexual o moral o por razén de sexo.

Con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al respecto ;
ante cualesquiera instancias administrativas o judiciales, el procedimiento interno e §
informal se iniciara con la denuncia de acoso sexual o0 moral o por razén de sexo ante =

. o ~
una persona de la direccion de la empresa. 2 §

La denuncia dara lugar a la inmediata apertura de expediente informativo por parte T8
de la empresa, especialmente encaminado a averiguar los hechos e impedir la S<
continuidad del acoso denunciado, para lo que se articulardn las medidas oportunas al 3;
efecto. 98

o
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Se pondréa en conocimiento inmediato de la representacion las personas trabajadoras
la situacién planteada, si asi lo solicita la persona afectada.

En las averiguaciones a efectuar no se observara mas formalidad que la de dar
tramite de audiencia a todos los intervinientes, practicandose cuantas diligencias puedan
considerarse conducentes al esclarecimiento de los hechos acaecidos.

Durante este proceso que debera estar sustanciado en un plazo maximo de diez
dias, guardaran todos los actuantes una absoluta confidencialidad y reserva, por afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

La constatacion de la existencia de acoso sexual 0 moral o por razon de sexo en el
caso denunciado dara lugar, entre otras medidas, siempre que el sujeto activo se halle
dentro del &mbito de direccidon y organizacion de la empresa, a la imposicion de una
sancion.

c) Prescripcién.

Las faltas leves prescribirdn a los diez dias, las graves a los veinte dias y las muy
graves a los sesenta dias a partir de la fecha en que la direccion de la empresa tenga
conocimiento de su comisién y en todo caso, a los seis meses de haberse cometido.

Dichos plazos quedaran interrumpidos por cualquier acto propio del expediente
disciplinario, siempre que la duracion de este, en su conjunto, no supere el plazo de un
mes, a partir de la incoacion del pliego de cargos, sin mediar culpa de la persona
expedientada.

CAPITULO XI

Clausula de descuelgue

Articulo 39. Clausula de inaplicacion (descuelgue).

De conformidad con lo establecido en el articulo 82.3 del ET, cuando concurran
causas econOmicas, técnicas, organizativas o de produccion, por acuerdo entre la
empresa y los representantes de las personas trabajadoras legitimadas para negociar un
convenio colectivo conforme a lo previsto en el articulo 87.1, se podra proceder, previo
desarrollo de un periodo de consultas (el previsto para la modificacion de condiciones
sustanciales de trabajo de caracter colectivo), inaplicar en la empresa las condiciones de
trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable, sea este de sector o de empresa,
que afecten a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y la distribucién del tiempo de trabajo.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracién y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites previstos para la movilidad funcional.
g) Mejoras voluntarias de la accién protectora de la Seguridad Social.

Se entiende que concurren causas econOmicas cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacion econdémica negativa, en casos tales como la
existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de su nivel de
ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se entendera que la disminucion es
persistente si durante dos trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o
ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior.

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

En los supuestos de ausencia de representacion legal de las personas trabajadoras
en la empresa, éstas podran atribuir su representacion a una comisién designada
conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4 del ET.

Se podré inaplicar el régimen salarial previsto en este convenio, cuando la situacion y
perspectivas econémicas de cualquier empresa afectada por el mismo pudieran verse
dafiadas como consecuencia de tal aplicacién, afectando a las posibilidades de
mantenimiento del empleo en la misma.

La solicitud de descuelgue la iniciard el empresario, quien la comunicara a la
representacion unitaria y sindical o en su ausencia, a la comisibn de personas
trabajadoras designadas segun lo previsto en el articulo 41.4 del ET.

La comunicacién debera hacerse por escrito y en ella se incluiran los siguientes
documentos:

En las empresas que aleguen dichas circunstancias deberan presentar ante la
representacién unitaria y sindical, la documentacion precisa (balances, cuentas de
resultados y, en su caso, informe de auditores o de censores de cuentas) que justifique
un tratamiento salarial diferenciado. Ademas, serd necesaria la presentacion de una
memoria explicativa de las causas econdmicas que motivan la solicitud, en la que se
hara constar la situacion econémica y financiera de la empresa y la afectacién al
mantenimiento del empleo.

Asimismo, explicaran las medidas de caracter general que hayan previsto para la
viabilidad de la empresa y el mantenimiento del empleo.

También, debera adjuntarse la documentacion legal pertinente.

Tras un periodo de consultas de quince dias, las representaciones de la empresa y
las personas trabajadoras adoptaran la resolucién que proceda, que se comunicara a la
comisién paritaria de este convenio para su constancia.

El acuerdo de inaplicacién debera determinar con exactitud las nuevas condiciones
de trabajo aplicables a la empresa y su duracién, que no podra prolongarse mas alla del
momento en que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes
podra someter la discrepancia a la comision del convenio, que dispondra de un plazo
maximo de siete dias para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera
planteada. Cuando no se hubiera solicitado la intervencion de la Comisién o ésta no
hubiera alcanzado un acuerdo, las partes deberan recurrir a los procedimientos que se
hayan establecido en los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico,
previstos en el articulo 83 del ET, para solventar de manera efectiva las discrepancias
surgidas en la negociacion de los acuerdos a que se refiere el articulo 82.3 del ET,
incluido el compromiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje vinculante.

El acuerdo de inaplicacion y la programacion de la recuperacién de las condiciones
salariales no podran suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas en
convenio relativas a la eliminacién de las discriminaciones retributivas por razones de
género o de las que estuvieran previstas, en su caso, en el plan de igualdad aplicable en
la empresa.

CAPITULO XII
Comisioén paritaria
Articulo 40. Comisién paritaria.

Se crea la Comisién paritaria del convenio como 6rgano para la interpretacion y la
vigencia del cumplimiento de lo pactado en el mismo.
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La Comision paritaria estara formada por ocho vocales, cuatro en representacion de
la parte sindical y cuatro en representacion de la parte empresarial, firmantes del
convenio, que se designaran en la reunion constitutiva de la misma.

Se reunird la Comision a peticion de cualquiera de las partes mediante una
convocatoria previa con orden del dia dada a conocer a la otra parte, como minimo con
cinco dias habiles de antelacion.

La Comision podra utilizar los servicios de asesores que seran libremente
designados por cada una de las partes, pudiendo asistir a las reuniones con voz, pero
sin voto.

Del contenido de las reuniones de la Comision y de lo acordado se levantara acta.

La Comision paritaria elaborara, en la primera sesion, el reglamento de
funcionamiento de esta Comision.

El domicilio de esta Comision sera el de la Federacion Espafiola de Asociaciones
Profesionales de Técnicos Tributarios y Asesores Fiscales, calle Lepant, 235, bajos,
08013 Barcelona.

Articulo 41. Funciones de la Comision paritaria.

1. |Interpretacion, vigilancia, estudio y aplicacion del convenio.

2. Participacion en la determinacion de los programas de formacién que se hayan
de desarrollar con caracter general, de acuerdo con lo que establece este convenio.

3. Las controversias colectivas derivadas de la aplicacion o interpretacion del
convenio seran sometidas, a través de las partes firmantes, a la mediacién de la
Comision paritaria y si no se alcanza un acuerdo en el tramite de mediacién la Comisién
podra proponer que se sometan a arbitraje.

4. Solucion de discrepancias en los supuestos de inaplicacién en la empresa de las
condiciones pactadas en el presente convenio (descuelgue de condiciones de trabajo
previstas).

5. La vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre hombres y mujeres.

6. Confeccion anual de las tablas salariales y demas complementos econdémicos
regulados en el presente convenio, en aplicaciéon de los criterios establecidos en el
articulo 25.

CAPITULO XIlll

Seguridad y salud laboral

Articulo 42. Salud laboral.

La empresa y las personas trabajadoras afectadas por este convenio cumpliran las
disposiciones contenidas en la normativa vigente sobre seguridad y salud laboral, en
especial las de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales,
y sus disposiciones de desarrollo.

La empresa es la responsable de la vigilancia de la salud de las personas
trabajadoras a su servicio en funcidn de los riesgos inherentes al trabajo y, por lo tanto,
resulta obligatorio para la empresa poner los medios necesarios para realizar
reconocimientos médicos especificos en los términos previstos en la normativa aplicable
y protocolos médicos publicados por la Autoridad Sanitaria, asi como cualquier otra
legislacion vigente en los diferentes ambitos de aplicacion, asi como los criterios del
articulo 22 de la LPRL y el articulo 37 del Reglamento de servicios de prevencion.

1. Las medidas de vigilancia de la salud deberan incluir, como minimo:

Aplicacion del protocolo de reconocimientos médicos para personas usuarias de
pantallas de visualizacién del Ministerio de Sanidad, con especial valoraciéon de los
riesgos que puedan afectar a trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente, y
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personas especialmente sensibles a determinados riesgos; aplicacion de protocolos de
manipulacion de cargas, movimientos repetidos, posturas forzadas.

2. Evaluacion de riesgos y planificacion preventiva.

A los efectos de realizar la preceptiva evaluacién de riesgos y el consiguiente plan de
prevencion, se establece el listado minimo de factores de riesgo que habran de
contemplarse en dicha evaluacion por las empresas del sector:

A) Factores fisicos, quimicos y biolégicos.
B) Factores de seguridad.

C) Factores ergonémicos.

D) Factores psicosociales y de organizacion.

Las personas trabajadoras colaboraran con la empresa en la identificacion de riesgos
laborales, siguiendo las instrucciones preventivas y, en particular, con la correcta
utilizacion de los medios preventivos puestos a su disposicion.

3. Formacion e informacion en la prevencion.

La prevencion conlleva como tarea prioritaria la formacion de todas las personas
implicadas en tal actividad preventiva.

La empresa queda obligada a facilitar al personal, antes de que comience a
desempefiar cualquier puesto de trabajo, la formacién e informacion acerca de los
riesgos y peligros que en él puedan afectarle y sobre la forma, métodos y procesos que
deben observarse para prevenirlos o evitarlos, de conformidad con la normativa vigente.

4. En funcién de los riesgos identificados, se hara hincapié en la prevencion y
vigilancia de la salud de los riesgos derivados de las herramientas habituales de uso,
como pueden ser las pantallas de visualizacion de datos (PVD) o similares incluyendo,
en su caso, la verificacion de los requisitos de disefio y acondicionamiento ergonémico
del puesto de trabajo.

CAPITULO XIV

Derechos sindicales

Articulo 43. Acumulacioén de créditos horarios.

Los créditos horarios que corresponda a la Representacion Legal las personas
trabajadoras podran ser acumulados en uno o varios miembros de la representacion
unitaria de las personas trabajadoras que sean de la misma seccioén sindical, hasta un
méaximo de ochenta horas mensuales.

Quien sea representante unitario y representante sindical (LOLS) al mismo tiempo,
podra acumular las horas sindicales que le corresponderia por cada uno de los
mencionados cargos.

Las/os representantes sindicales que participen en la Comision Negociadora de este
convenio 0 en cualquiera de las Comisiones sectoriales creadas por él, tendrdn derecho
a los permisos retribuidos que sean necesarios para asistencia a las reuniones de estas
y las horas utilizadas no computaran dentro del crédito de horas sindicales en la
empresa.

Articulo 44. Uso sindical del correo electrénico.

Los sindicatos firmantes y sus secciones sindicales podran remitir noticias de interés
sindical a sus afiliados/as y secciones sindicales, mediante correos electrénicos, siempre
gue estos envios sean prudentes y no masivos y no provoquen bloqueos en los
servidores de las empresas.
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Articulo 45. Ambito electoral.

En las empresas que tengan en la misma comunidad autébnoma dos o mas centros
de trabajo que en su conjunto sumen mas de diez y menos de cincuenta personas
trabajadoras se podran elegir delegados/as de personal autonémicos en la cuantia
siguiente: Hasta treinta personas trabajadoras, uno; de 31 a 39, tres.

Si el censo de personas trabajadoras en una comunidad autonoma es de 50 0 mas,
se podra elegir un comité de empresa conjunto a nivel autonémico con el nimero de
miembros establecidos por el articulo 66 del ET.

CAPITULO XV

Igualdadiviolencia de género

Articulo 46. Parejas de hecho.

Se extienden los derechos reconocidos por razéon de matrimonio a las uniones
estables de pareja. Todos los derechos reconocidos en este convenio por razén de
matrimonio seran extensivos a las parejas de hecho que tengan reconocida dicha
condicibn segun la legislacién aplicable en cada Comunidad Auténoma con
independencia de su orientacion/identidad sexual. En aquellas Comunidades Auténomas
en las que no exista una regulacion especifica de las uniones estables de pareja dicha
condicién podréa acreditarse mediante acta notarial de manifestaciones.

Articulo 47. Igualdad de condiciones.
47.1 Igualdad de oportunidades.

Las partes afectadas por este convenio, y en la aplicacion del mismo, se
comprometen a promover el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacién
por razones de estado civil, edad dentro de los limites marcados por el ET, origen racial o
étnico, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual,
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, afiliacibn o no a un
sindicato, por razén de lengua dentro del Estado espafiol, discapacidad, asi como por
razéon de sexo, incluido el trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres por el
ejercicio de los derechos de conciliacibn o corresponsabilidad de la vida familiar y
laboral.

Este compromiso conlleva, igualmente, el remover los obstaculos que puedan incidir
en el no cumplimiento de la igualdad de condiciones entre mujeres y hombres, asi como
poner en marcha medidas de accion positiva u otras necesarias para corregir posibles
situaciones de discriminacion.

47.2 Planes de igualdad.

De conformidad con las previsiones de la Ley Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y su normativa de desarrollo; el Real Decreto 901/2020,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, las empresas sobre la
base del respeto del principio de igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral,
habran de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres.

Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan elaborar y aplicar
un Plan de Igualdad con el alcance y contenidos establecidos en la citada ley organica.
Dicho plan deberéa ser objeto de negociacion con la representacién legal de las personas
trabajadoras, en la forma que se determine en la legislacion laboral, para lo cual, la
direccion de la empresa facilitara todos los datos e informacién necesaria e
imprescindible para elaborar el diagnéstico en relacién con las materias enumeradas en
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este apartado, asi como los datos necesarios del registro regulados en el articulo 28,
apartado 2, del ET. Ademas, las empresas que elaboren un Plan de Igualdad deberan
tener una auditoria retributiva en base al Real Decreto 902/2020, de 14 de octubre, en
los términos y plazos previstos en el mismo.

Con caracter previo al Plan de Igualdad, las empresas que estén obligadas a ello
deberan realizar un diagnéstico en los términos y contenidos previstos en el articulo 46.2
de la Ley Orgéanica 3/2007 y articulo 7.1 del Real Decreto 901/2020.

Los planes de igualdad contendrdn medidas evaluables y un contenido minimo
segun recoge el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres con medidas especificas, entre otras, para
prevenir el acoso sexual y por razén de género segun lo establecido en el articulo 48 de
dicha ley.

Contenido minimo recomendable para las empresas obligadas a tener plan de
igualdad:

Acceso al empleo.

Clasificacion profesional.
Promocién y formacién.
Retribucion.

Ordenacion del tiempo de trabajo.

agprwNPE

Ademas, los Planes de Igualdad deberan contener:

a) Objetivos y plazos a alcanzar para erradicar cualquier tipo de discriminacién
detectada.

b) Acciones a desarrollar para cumplir los objetivos marcados.

¢) Evaluacion anual del Plan.

Todo ello de acuerdo con los articulos 45y 46 y 47 de la Ley de Igualdad.

47.3 Principios de igualdad y de no discriminacion por razén de sexo o género, y
acoso sexual o laboral:

En aras del principio fundamental de igualdad de trato, los firmantes se comprometen
a cumplir los derechos fundamentales de respeto y dignidad de las personas y a crear y
mantener unas relaciones de trabajo y un entorno laboral basados en el respeto mutuo
donde se respete la dignidad y libertad sexual del conjunto de personas trabajadoras.

Los planes de igualdad que se negocien en las empresas a ello obligadas por la
normativa vigente o que, no estandolo, asi lo acuerden, contendran un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o
dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En materia de corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal,
en el ambito de cada empresa se negociaran medidas que permitan hacer efectivos los
derechos reconocidos en la normativa en materia de igualdad, y en particular, los que
persiguen la adaptacién de la jornada para atender a necesidades familiares derivadas
del cuidado de hijos/as y de parientes mayores que no pueden valerse por si mismos, de
modo que el ejercicio de tales derechos resulte compatible con las actividades y la
organizacion de las empresas.

Articulo 48. Derechos laborales de las personas trabajadoras victimas de la violencia
de género.

Estas personas trabajadoras tienen derecho:

1. A la reduccion de su jornada con disminucion proporcional del salario entre, al
menos una octava parte y un maximo de tres cuartas partes, de la duracion de aquella.
La concrecién horaria de la reduccion correspondera a la persona trabajadora y en caso
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de desacuerdo con la empresa las discrepancias seran resueltas por el procedimiento
establecido en el articulo 139 de la Ley de la Jurisdiccion Laboral.

2. A la reordenacion de su tiempo de trabajo mediante la adaptacion de su horario
conforme a lo que establezcan de mutuo acuerdo la empresa y la persona trabajadora
afectada, en su defecto dicha determinacion correspondera a la persona trabajadora.

3. A ocupar preferentemente otro puesto de trabajo del mismo grupo o categoria
profesionales equivalente, en el supuesto de que la persona trabajadora haya de
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde preste sus servicios, cuando la
empresa tenga vacantes en otros centros de trabajo de otras localidades. La empresa
tiene la obligacidon de comunicar a la persona trabajadora las vacantes existentes en el
momento en que exprese su voluntad de ejercer el derecho. La duracion inicial del
desplazamiento ser4 de seis meses durante los cuales la persona trabajadora
conservara el derecho de reserva del puesto de trabajo de origen. Transcurridos los seis
meses la persona trabajadora en el plazo maximo de quince dias habra de optar entre el
retorno al puesto de trabajo anterior o a continuar en el nuevo con renuncia a su derecho
de reserva. La empresa deberd comunicar a la persona trabajadora, con la antelacion
suficiente, la fecha limite para ejercer el derecho de opcion.

4. A la suspension de su contrato de trabajo cuando se vea obligada a abandonar
su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de esta clase de violencia, por
un periodo de una duracién no superior a seis meses, salvo que el Juez prorrogue la
suspension, hasta un maximo de dieciocho meses, con reserva de su puesto de trabajo.

5. A declarar extinguido su contrato de trabajo cuando la persona trabajadora se vea
obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de esta clase de violencia. Las bajas laborales, las ausencias o faltas de puntualidad
motivadas por la situacion fisica o psicolégica derivada de la violencia de género, acreditada
por los servicios sociales de atencion o por los servicios de salud no se computardn como
faltas de asistencia a efectos de absentismo laboral. La situacion de violencia de género
ejercida sobre las personas trabajadoras que da derecho al nacimiento de los referidos
derechos laborales se ha de acreditar mediante la correspondiente orden judicial de
proteccion. Excepcionalmente se podra acreditar esta situacion mediante informe del
Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios hasta que el Juez dicte la mencionada
orden de proteccion. Sera suficiente para considerar justificadas las ausencias o faltas de
puntualidad de la persona trabajadora victima de la violencia de género un dictamen de los
servicios sociales o de salud.

CAPITULO XVI

Trabajo a distancia y desconexién digital

Articulo 49. El trabajo a distancia y la desconexion digital.

Se reconoce el trabajo a distancia y el teletrabajo como una forma de organizacién
del trabajo o de realizacion de la actividad laboral conforme a la cual esta se presta fuera
de las instalaciones de la empresa, siendo de aplicacion en esta materia lo dispuesto en
el ET; en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, y en el presente articulo,
salvo que el trabajo a distancia venga impuesto por necesidades sanitarias o por
cualquier otra circunstancia excepcional marcada legal o normativamente como
excepcién a lo dispuesto en la Ley 10/2021, de Trabajo a Distancia, que podran
sustanciar su propia regulacion.

El trabajo a distancia, entendiendo como tal el regulado en la Ley antedicha, es
voluntario tanto para la persona trabajadora como para la empresa. El trabajo a distancia
en todo caso deberd documentarse por escrito mediante un «acuerdo individual de
trabajo a distancia», que recoja los aspectos estipulados en la ley y en el presente
articulo.

En el caso de las empresas que voluntariamente realicen trabajo a distancia, dicho
trabajo sera, en todo caso, reversible por voluntad de la empresa o de la persona
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trabajadora. La reversibilidad podra producirse a instancia de la empresa o de la persona
trabajadora, comunicandose por escrito con una antelacién minima de quince dias
naturales, salvo causa grave sobrevenida o de fuerza mayor, circunstancias en que el
preaviso puede reducirse a tres dias naturales.

Recomendaciones para las empresas que lleven a cabo el trabajo a distancia:

Dotacion de medios y compensacion de gastos:

Las personas trabajadoras que presten sus servicios bajo esta modalidad tendran
derecho a la dotacién y al mantenimiento de los medios, equipos y herramientas, que
sean necesarios para el desarrollo de la actividad profesional:

— Ordenador o portéatil y, en su caso, teléfono movil con linea y datos necesarios y
suficientes para la conexion (wifi).

Adicionalmente y por acuerdo entre empresa y persona trabajadora, la empresa
podra facilitar directamente o bien compensar por una cantidad de 52,92 euros, los
siguientes medios y herramientas:

- Teclado.
- Ratén.
- Pantalla.

Adicionalmente, las empresas satisfaran por la totalidad de los gastos restantes que
por cualquier concepto pudiera tener la persona trabajadora por el hecho de prestar
servicios a distancia, una cantidad de un euro y medio (1,5 euros) por cada dia de
trabajo a distancia efectivo realizado por la persona trabajadora.

Cantidad que se incrementara en el mismo porcentaje de incremento de las tablas
salariales que se produzcan a partir de 2025, segun estipule la comisién paritaria, tal
como se desprende del articulo 41 del presente convenio, de funciones de la comisién
paritaria.

Si la persona trabajadora vuelve al trabajo presencial completo, debera reintegrar
todos los medios materiales puestos a su disposicion en perfecto estado, salvo el
desgaste normal por la utilizaciéon de estos.

Se garantiza la igualdad de derechos de las personas que desarrollen trabajo a
distancia, en los términos previstos en el articulo 4 de la Ley 10/2021.

Seguridad y salud laboral:

Las personas que trabajan a distancia tienen derecho a una adecuada proteccién en
materia de seguridad y salud en el trabajo, de conformidad con lo establecido en la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.

Prevencion de Riesgos Laborales, y su normativa de desarrollo:

La evaluacion de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva del trabajo a
distancia deberan recoger los riesgos caracteristicos de esta modalidad de trabajo, en
especial los factores psicosociales, ergonémicos y organizativos.

La persona trabajadora facilitara la realizacion de dicha evaluacién y planificacién
preventiva.

Desconexion digital:

Las personas trabajadoras tendran derecho a la desconexion digital a fin de
garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto
de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad personal y
familiar, segin lo establecido en la Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de
proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales, y el articulo 20 bis
del ET.
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CAPITULO XVII

Protocolo de actuacion frente al acoso discriminatorio por razén de orientaciéon
sexual, identidad de género, expresion de género y caracteristicas sexuales

Articulo 50. Compromiso por la igualdad y no discriminacion.

En el marco de principios y valores de un Estado social y democrético, destaca la
defensa de la dignidad, la ciudadania y la salvaguarda de la integridad fisica y moral de
las personas. Asi, la igualdad de trato y no discriminacion ocupa un lugar prioritario en la
legislacion europea y espafiola.

En nuestro pais, se ha avanzado en legislacién que garantiza los derechos de las
personas LGTBI, a través de la incorporacion a nuestra legislacion estatal 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.

El acoso supone un atentado contra la seguridad, la dignidad y la salud de las
personas y se ha instalado en las relaciones laborales, lo que ha precisado que dicha
Ley incorpore la necesidad de establecer normativa en las empresas para la prevencion
y eliminacion de las conductas de acoso.

La concienciacion y la colaboracion son esenciales para impedir y perseguir este tipo
de comportamientos.

Las partes firmantes del presente protocolo manifiestan su compromiso para
prevenir, evitar, resolver y, en su caso, sancionar los supuestos de acoso discriminatorio
por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas
sexuales que puedan producirse en el ambito de aplicacion, como requisito para
garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato y oportunidades en todos los niveles
de la empresa (de las empresas).

Todas las personas afectadas por este protocolo tienen la responsabilidad de
colaborar a conseguir un entorno laboral libre de acoso. De manera particular quienes
tienen personal a su cargo. Todas las personas, y en especial quienes dirigen equipos,
deben reaccionar y comunicar conductas que atenten contra lo dispuesto en el presente
protocolo.

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacién tienen derecho a emplear
este procedimiento con garantias, a no ser objeto de intimidacién, trato injusto,
discriminatorio, degradante o desfavorable. Dicha proteccion se extiende a todas las
personas que intervengan en los mismos.

Las partes firmantes se comprometen a investigar con diligencia todas las denuncias
que se presenten al amparo de este protocolo.

Queda expresamente prohibida cualquier conducta de esta naturaleza, que sera
considerada falta muy grave.

La politica de la empresa se rige por la tolerancia cero ante el acoso.

Articulo 51.  Ambito de aplicacién.

El presente protocolo se aplicara a todas las personas vinculadas a la empresa o las
empresas de mas de 50 personas trabajadoras, con independencia de que la vinculacion
sea laboral o mercantil. También sera de aplicacion a las personas trabajadoras de
empresas subcontratadas que presten sus servicios en la empresa.

Asi mismo sera de aplicacion a las personas que tengan relacion con la empresa, en
razon de su trabajo: clientes, proveedores o servicios externos.

Se dard a conocer a las empresas colaboradoras, suministradoras y a proveedores,
para que manifiesten su compromiso de aceptar los principios inspiradores del protocolo.

En ningun caso se formalizaran contratos con entidades que incumplan en su seno
los principios del protocolo de prevencion y proteccion por acoso LGTBIfébico.
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Articulo 52. Vigencia.

El presente protocolo entrara en vigor en la fecha de su firma y mantendra su
vigencia mientras las partes firmantes no consideren necesaria su modificacién o la
normativa legal o convencional no obligue a ello. En cualquier caso, la adecuacion
debera derivar de un proceso de negociacién entre la empresa y la representacién legal
de las personas trabajadoras.

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

Articulo 53. Definiciones.

Se entiende por acoso LGTBIfobico cualquier comportamiento, verbal o fisico, que
tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
funcién de su orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas
sexuales, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

a) Discriminacion directa:

Situacioén en que se encuentra una persona 0 grupo en que se integra que sea, haya
sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacion analoga o
comparable por razdn de orientacion sexual e identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales.

b) Discriminacion indirecta:

Se produce cuando una disposicion, criterio 0 practica aparentemente neutros
ocasiona 0 puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con
respecto a otras por razéon de orientacion sexual, e identidad sexual, expresion de
género o caracteristicas sexuales.

¢) Discriminacion multiple e interseccional:

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada, de manera
simultanea o consecutiva, por dos o0 mas causas de discriminacion previstas en la
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién. Se
produce discriminacion interseccional, cuando concurren o interactlan diversas causas,
generando una forma especifica de discriminacion.

d) Acoso discriminatorio:

Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién
previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, 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.

e) Discriminacion por asociacion y discriminacion por error:

Existe discriminacién por asociacién cuando una persona o grupo en que se integra,
debido a su relacion con otra sobre la que concurra alguna de las causas de
discriminacion por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio. La discriminacién por error
es aquella que se funda en una apreciacién incorrecta acerca de las caracteristicas de la
persona o personas discriminadas.
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f) Represalia Discriminatoria:

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

Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

— Acoso descendente: el autor o la autora tiene una posicion jerarquica dominante
sobre la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

— Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora tiene una posicion
subordinada jerarquica a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

— Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima tienen
una posicién ni dominante ni subordinada en su relacion (de compafiero/a a
compafiero/a).

Articulo 54. Prevencion.

Para dotar de un caracter preventivo al presente protocolo, se tendra que dar difusion
del mismo a todas las personas trabajadoras de la empresa, incluida la plantilla de
direccion, cuadros de mando e intermedios, asi como a las nuevas incorporaciones.

Al objeto de evitar las situaciones que pudieran entenderse constitutivas de acoso en
el entorno laboral se tendran en cuenta, entre otras, las siguientes directrices:

1. Respeto: Se promovera un ambiente de respeto y correccion en el trabajo. Se
prohibe el uso de expresiones y modales insultantes, humillantes o intimidatorios.

2. Comunicacion: No se permiten actitudes tendentes al aislamiento o a la
reduccion normal de la comunicacion entre las personas de la plantilla.

3. Reputacion: Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la
reputacion laboral o personal de cualquier persona de la plantilla.

4. Discrecion en la reprensidon: Las comunicaciones tendentes a rectificar la
conducta de una persona o llamarle la atencién por un inadecuado desempefio laboral
se haran de forma reservada.

5. No arbitrariedad: Queda prohibida una distribucién arbitraria o abusiva que no
pueda atenderse en el tiempo de trabajo o suponga un vaciado de funciones.

6. Uniformidad y equidad: La aplicacion de los mecanismos de control de trabajo y
de seguimiento del rendimiento serd uniforme y equitativa, teniendo en cuenta las
circunstancias personales.

7. Evitacion del hostigamiento: Se prohibe cualquier trato adverso como
consecuencia de la presentacion de reclamaciones o demandas destinadas a impedir la
discriminacién o exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad.

8. Denuncia.

Podra presentar la denuncia:

a) Cualquier persona que se considere victima de acoso por razén de orientacion
sexual, identidad o expresién de género o caracteristicas sexuales.

b) Cualquier persona que tenga conocimiento de un caso de acoso por razon de
orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales.

c) El comité de empresa o delegados/as de personal, las organizaciones sindicales
con representacion en el comité de empresa o delegadas/os de personal, y la
organizacion sindical a la que pudiera pertenecer la victima.

d) Las personas receptoras de directrices que supongan la discriminacion por razén
de orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales.
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En la denuncia debe constar la identificacion de la persona presuntamente
acosadora y de la persona presuntamente acosada y una descripcion detallada de los
hechos que motivan la denuncia.

9. Comisioén instructora.

a) Comision Instructora: Se conformard ante cada denuncia por la representacion
legal de las personas trabajadoras y de la empresa, en el nUmero que estos determinen
y de forma paritaria.

b) Incompatibilidades: Las personas integrantes de la Comision Instructora se
designaran de modo que no tengan relacion de parentesco ni relacion de amistad o
enemistad con las personas implicadas en un procedimiento concreto (denunciante-
denunciado/a).

Si una persona es denunciada o es denunciante, queda impedida para intervenir en
cualquier otro procedimiento hasta la completa resolucion de su propio caso.

¢) Funciones de la Comisién Instructora:

— Recibir la denuncia por acoso por razén de orientacion sexual, identidad o
expresién de género o caracteristicas sexuales que deba instruir.

— Investigar las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo, pudiendo
acceder a la informacion necesaria y con utilizacion de los medios materiales y humanos
necesarios.

— Cogestionar con la Direccién de la empresa las medidas cautelares que estime
convenientes.

— Elaborar conclusiones sobre el caso investigado y proponer acciones
disciplinarias, verificando la adopcién de las mismas.

— Cualquier otra funcién que le pueda ser atribuida.

En los casos en los que de la labor instructora se pudiera constatar de manera
indiciaria responsabilidad directa de la empresa en la actuaciéon de acoso, se dara cuenta
de oficio a la Inspeccion de Trabajo a los efectos oportunos.

En los casos en los que de la labor instructora se pudiera constatar de manera
indiciaria la existencia de un delito de odio, se dara cuenta de oficio al Ministerio Fiscal o
la autoridad competente.

10. Intervinientes y desarrollo del procedimiento.

El procedimiento se pondra en marcha una vez recibida la denuncia por la comision
instructora a través del canal de denuncias, buzén de correo de dicha comisiéon o por
cualquier otro medio, tanto si es verbal como si es escrita, si bien en caso de ser verbal
tendra que ratificarse por escrito, indicando que se considera haber sido objeto de
alguna de las situaciones descritas en este documento o que tiene conocimiento de que
otra persona empleada ha sido sometida a tales situaciones.

En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona
afectada, se debe incluir su consentimiento expreso e informado para iniciar las
actuaciones del Protocolo. Una vez ratificada la denuncia, en el plazo maximo de tres
dias habiles se procedera a la apertura de expediente de investigacion, que estara
encaminado a comprobar los hechos y cuya sustanciacién no puede durar mas de
quince dias laborables, salvo que la Comision Instructora necesite ampliar el plazo por
razones justificadas, con acuerdo de las partes que la componen.

Seran siempre parte como intervinientes en el procedimiento, la persona
denunciante, la victima, la comisién instructora y la direccion de la empresa.
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Procedimiento instructor:

Una vez recibida la denuncia y conformada la comisién de instruccion se llevaran a
cabo las siguientes actuaciones:

— Valorar la necesidad de adoptar medidas cautelares, para el resguardo fisico y
psicolégico de las personas afectadas, tales como separacion de espacios fisicos,
redistribucidn de tareas u otras posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

— Recabar la informacion que considere necesaria sobre el supuesto de acoso.

— Valorar las personas que deben ser entrevistadas, procediendo a su realizacion.

— Determinar las pruebas que se practicaran.

— Dar audiencia a las partes, pudiendo estas acudir acompafiadas de la
representacion de las personas trabajadoras, si asi lo solicitan.

— Redactar y firmar las actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
garantizando confidencialidad total y reserva de su contenido.

11. Finalizacion.

Finalizada la instruccion, la Comisidon debe redactar un informe sobre el presunto
acoso investigado en el que indicara las conclusiones alcanzadas.

a) Medidas disciplinarias, con indicacion de la infraccién cometida y la propuesta de
sancion.
b) Archivo del expediente, si los hechos no son constitutivos de acoso.

La resolucion adoptada sera comunicada a las personas denunciantes y
denunciadas.

12. Méxima divulgacion.

Este protocolo debe ser conocido por todas las personas que conforman las
empresas, asi como por las personas y empresas que interactian con ésta.

Por tanto, se garantizard su accesibilidad a todas las personas trabajadoras, para
favorecer el ejercicio de sus derechos y para informar sobre sus obligaciones, asi como
a todas las personas o entidades con las que la empresa tiene una relacién que puede
afectar a las personas de la plantilla, tanto como acosadoras como en calidad de
acosadas, de cara a evitar y perseguir cualquier actuacién de acoso discriminatorio en el
seno de la empresa.

Junto con el curso de formacién en igualdad, a que se refiere el apartado de
prevencion de este protocolo, se entregara copia y explicara el contenido del mismo,
tanto a las personas trabajadoras de la empresa, como a las nuevas incorporaciones.

CAPITULO XVIII

Protocolo de actuacion frente a catastrofes y fenomenos meteoroldgicos adversos

Articulo 55. Protocolo de actuacion frente a catastrofes y fenémenos meteorolégicos
adversos.

Las partes adquieren el compromiso de negociar e incorporar al convenio colectivo
un protocolo de actuacion obligatorio que recoja medidas de Prevencién de Riesgos
Laborales frente a catastrofes y fenbmenos meteorolégicos adversos, una vez que se
publique un real decreto que aborde la proteccion de las personas trabajadoras frente a
los efectos del cambio climatico en el &mbito laboral.
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Disposicién adicional primera. Clausula de empleo.

Ambas partes comparten que es una prioridad la defensa del empleo en el sector,
por lo que se comprometen a trabajar con el fin de mantener la mayor estabilidad posible
de los puestos de trabajo, promoviendo la negociacién de medidas alternativas a la
extincién de contratos, considerando que la mejor garantia para ello sera tratar de
mejorar la fortaleza y solidez de las empresas, manteniendo su nivel de competitividad,
de modo que sean capaces de aportar valor de manera recurrente y de adaptarse
permanentemente al entorno, en funcién de las exigencias del mercado en cada
momento.

Para ello, se recomienda a las partes, en los procesos de reestructuracién que
puedan acometerse en el ambito de las empresas, la utilizacién preferente de medidas
de flexibilidad interna tales como la suspension de contratos de trabajo y excedencias, la
reduccion de jornada, la movilidad funcional y geografica y la modificacion de
condiciones de trabajo.

Para conseguir los objetivos enunciados en el parrafo anterior, antes de acudir a los
procedimientos legales previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51 del ET, las empresas
abrirdn un proceso previo y limitado en el tiempo de negociacidn con las
representaciones de las personas trabajadoras para buscar las formulas que permitan
minimizar el impacto de cualquier proceso de reestructuracion en el volumen de empleo.

Tanto en los procesos de integracion como en los de reestructuracion de entidades,
ambas partes se comprometen a negociar de buena fe.

Las entidades promoveran la formacién de su personal asalariado con el objeto de
que puedan realizar otra tarea distinta de aquella para la que fueron contratados o
ejercieran actualmente, con el fin de mejorar su empleabilidad.

ANEXO |

Tablas salariales iniciales afio 2025 del VIl Convenio Colectivo para Despachos
de Técnicos Tributarios y Asesores Fiscales

2025
Grupo |
Titulado/a Superior. 25.209,78
Titulado/a Medio. 23.769.20
Grupo Il
Coordinador/a. 22.616,73
Oficial 1.2 20.167,84
Oficial 2.2 18.655,93
Auxiliar Administrativo/a. 16.741,76
Grupo 1l
Cobrador/a, Repartidor/a. 16.576,00
Personal de limpieza. 16.576,00
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