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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

20178 Resolucion de 25 de septiembre de 2025, de la Direccion General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo para sus centros de
trabajo de Madrid y Barcelona de IQVIA Information, SA.

Visto el texto del Convenio colectivo para sus centros de trabajo de Madrid y
Barcelona de la empresa IQVIA Information, SA (Cédigo de Convenio
n.° 90104951012025), que fue suscrito con fecha 29 de julio de 2025, de una parte, por
los designados por la Direccion de la empresa, en representacion de la misma, y de otra,
por los Comités de empresa en representacion de los trabajadores afectados, y que ha
quedado finalmente subsanado el 18 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 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo, resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado convenio colectivo en el correspondiente Registro
de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, con funcionamiento a
través de medios electrénicos de este centro directivo, con notificacion a la Comision
Negociadora.

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

Madrid, 25 de septiembre de 2025.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

VIl CONVENIO COLECTIVO DE IQVIA INFORMATION, SA
PREAMBULO
Determinacion de las partes que lo conciertan, legitimacion y eficacia:

El presente Convenio Colectivo de la Empresa IQVIA Information, SA, se suscribe
por la parte patronal por su representante legal y por la parte social por la comision
negociadora designada por los Comités de Empresa de los centros de trabajo de la
empresa de Barcelona y Madrid, quienes ostentan la representacién y legitimacion legal
establecida en el articulo 87 del TRET.

Las mencionadas partes ostentan y se reconocen reciprocamente la
representatividad requerida en el titulo 11l del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores y, por tanto, con plena legitimidad para suscribir un convenio colectivo de
centros de trabajo.

En este sentido este convenio colectivo est4 dotado de la eficacia juridica y fuerza de
obligar que la Constitucion y la ley le confieran, incorporando, con tal caracter, la
regulacion de las condiciones laborales basicas para todos los sujetos incluidos en su
ambito de aplicacion.
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Articulo 1. Ambito funcional.

El presente convenio sera de obligada observancia a todas las personas
trabajadoras de los centros de trabajo ubicados dentro de su ambito territorial.

Articulo 2.  Ambito territorial.

Este convenio colectivo sera de aplicacién en los centros de trabajo de Madrid y
Barcelona.

Articulo 3. Ambito personal.

1. El presente convenio afecta a todas las personas trabajadoras incluidos en su
ambito funcional y territorial (plantilla de IQVIA Information, SA).

2. En todo caso, queda excluido del ambito de aplicacion del presente convenio el
personal de alta direccion al que se refiere el articulo 2.1. a), del texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 4. Ambito temporal.

La duracién del presente convenio colectivo sera de un afio y nueve meses, iniciando
su vigencia desde el 1 de abril de 2025 hasta el 31 de diciembre de 2026.

Articulo 5. Denuncia y revision.

1. Cualquiera de las dos partes firmantes podra denunciar el presente convenio
colectivo dentro de los dos meses antes de la fecha de su vencimiento.

2. Denunciado el presente convenio, concluida la duracién pactada y hasta tanto no
se logre acuerdo expreso, perderan vigencia sus clausulas obligacionales y se
mantendra en vigor el contenido normativo del convenio durante un plazo méaximo de dos
afios, salvo pacto expreso en contrario.

Transcurrido un afio desde la denuncia del convenio sin que se haya acordado uno
nuevo, las partes deberan someterse a los procedimientos de mediacion regulados en
los acuerdos de interprofesionales de ambito estatal o autonémico previstos en el
articulo 83 ET para solventar las discrepancias existentes.

Articulo 6. Comité de vigilancia, interpretacion y solucién de conflictos colectivos.

1. Queda encomendada la vigilancia e interpretacion de los pactos contenidos en el
presente convenio a un Comité Paritario, que se dara por constituido el mismo dia de su
publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

2. El Comité Paritario quedara integrado por dos representantes titulares y dos
suplentes de cada una de las partes social y empresarial signatarias del convenio.

3. Ademas de las funciones de vigilancia e interpretaciéon del convenio, en
supuestos de conflicto de caracter colectivo suscitados por aplicacion de preceptos del
presente convenio, cualquiera de las dos partes firmantes del mismo solicitard la
inmediata reunion del Comité Paritario a efectos de ofrecer su mediacidn, interpretar el
convenio con caracter previo a cualquier otro drgano administrativo o jurisdiccional, y
ofrecer su arbitraje en su caso. Los promotores del conflicto colectivo deberan, en todo
caso, remitir por escrito a una de las dos partes firmantes el detalle de la controversia o
duda suscitada e, intentado sin efecto el obligado tramite interpretativo ante el Comité o
transcurridos quince dias habiles desde su solicitud sin que se haya celebrado, quedara
expedita la via administrativa o jurisdiccional correspondiente. Los acuerdos del Comité,
interpretativos de este convenio, tendran la misma eficacia que la de la clausula que
haya sido interpretada. En el supuesto de que la controversia planteada al Comité fuera
en el marco de un procedimiento de inaplicacion de condiciones de trabajo conforme a lo
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previsto en el articulo 82.3 ET, el Comité dispondra de un plazo maximo de siete dias
para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera planteada.

Articulo 7. Compensacion. Absorcion.

1. Todas las condiciones econdmicas que se establecen en el presente convenio,
sean 0 no de naturaleza salarial, son compensables en su conjunto y computo anual con
las mejoras de cualquier tipo que viniera anteriormente satisfaciendo la empresa, bien
sea por imperativo legal, convenio Colectivo, laudo, contrato individual, uso o costumbre,
concesion voluntaria de la empresa o por cualesquiera otras causas.

2. Dichas condiciones también seran absorbibles, hasta donde alcancen y en
cémputo anual, por los aumentos que en el futuro pudieran establecerse en virtud de
preceptos legales, convenios colectivos, contratos individuales de trabajo y por
cualesquiera otras causas, con la Unica excepcion de aquellos conceptos que
expresamente fuesen excluidos de absorciéon en el texto del presente convenio. A tales
efectos, la empresa establecera un «A cuenta de convenio del afio siguiente» sobre
todos aquellos incrementos voluntarios que realice (ajuste de mercado, promocion,
mérito, transferencia, etc. asi como en los casos nuevas contrataciones y
recontrataciones) desde el 1 de abril de 2025 de un maximo del 10 % del salario bruto fijo
anual de la persona trabajadora el cual compensara y absorbera la subida de convenio
prevista (salario base y antigiedad) para el afio siguiente al que realice estos
incrementos voluntarios o contrataciones.

3. A los efectos establecidos en los parrafos anteriores, no operara la
compensacion y absorcion respecto del concepto retributivo de «complemento personal»
de que disfruten las personas trabajadoras, salvo para la compensacion y absorcion de
los nuevos trienios de antigiedad que se devenguen, y salvo cualquier otro pacto
individual expreso.

Articulo 8. Respeto de las mejoras adquiridas.

Se respetaran como derechos adquiridos, a titulo personal, las situaciones que
pudieran existir a la fecha de la firma de este convenio que, computadas en conjunto y
anualmente, resultasen superiores a las establecidas en el mismo.

Articulo 9. Vinculacion a la totalidad.

Siendo las condiciones pactadas un todo organico e indivisible, el presente convenio
serd nulo y no surtira efecto alguno en el supuesto de que la jurisdiccion competente en
el ejercicio de las facultades que le sean propias, objetase o invalidase alguno de sus
pactos, que debera ser uno e indivisible en su aplicacion. Lo anterior sera de aplicacion
siempre y cuando no medie pacto expreso en contrario suscrito entre las partes
negociadoras con posterioridad a que la citada situacion hubiera tenido lugar.

Articulo 10. Nuevas contrataciones.

1. Cuando se prevea la realizacion de nuevas contrataciones, éstas se haran
publicas mediante comunicacién a todo el personal y mediante el correspondiente aviso
en nuestro sistema de comunicacion interna, con al menos diez dias laborables de
antelacion al inicio del proceso de seleccién, salvo casos de razonable urgencia.

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

3. En los procesos de seleccion tendran preferencia para ocupar el puesto o
puestos de trabajo que se pretendan cubrir con el nuevo o nuevos contratos, el personal
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de la empresa, siempre que obtenga igual evaluacion en el proceso selectivo que los
aspirantes a ingresar en la plantilla de la empresa.

4. No se aplicaran las reglas de los apartados primero y tercero de este articulo a
los procesos o actos de contratacion dirigidos a cubrir puestos de trabajo de mando,
tanto intermedios como de Direccién, o de confianza por razén de su naturaleza
especifica, o se trate de puestos directamente dependientes de cargos de especial
responsabilidad, o que conlleven un especial grado de confidencialidad y reserva.

Articulo 11. Promocién profesional de las personas trabajadoras. Ascensos.

1. Conforme al articulo 24 del T.R.L.E.T., los ascensos y promociones del personal
se produciran en todo caso teniendo en cuenta la formacién, méritos y experiencia del
trabajador, asi como las facultades organizativas del empresario.

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

3. Para el ascenso o promocion profesional de las personas trabajadoras se
requerird poseer las aptitudes exigidas para el desempefio de los nuevos puestos de
trabajo, valorandose a estos efectos la asistencia de las personas trabajadoras, con
aprovechamiento acreditado, a cursos de formacién directamente relacionados con el
puesto a ocupar.

Articulo 12. Organizacion del trabajo.

1. La organizacion practica del trabajo, con sujecion a la legislacién vigente, es
facultad exclusiva de la Direccion de empresa.

2. Sin merma de la autoridad que corresponde a la Direccion de la empresa o a sus
representantes legales, los Comités de empresa 0, en su caso, Delegados de Personal,
tendran las funciones de informacion, orientacion y propuesta en lo relacionado con la
organizacion y racionalizacion del trabajo, de conformidad con su legislacion especifica y
el presente convenio.

Articulo 13. Bolsa de estudios.

1. Con la finalidad de fomentar la formacién profesional de sus empleados, la
Empresa estudiara, en cada caso, las peticiones que le sean presentadas.

2. Las personas trabajadoras podran participar en las acciones formativas
promovidas por la empresa o por las personas trabajadoras, con el compromiso de
asistencia activa y aprovechamiento de las mismas.

Articulo 14. Clasificacion profesional.

La empresa, a través del sistema de clasificacién profesional establecido en el
presente convenio, garantizara que no se produzca ningun tipo de discriminacion directa
o indirecta por razén de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, religiéon o convicciones, opinién politica, orientacién sexual, identidad sexual,
expresién de género o caracteristicas sexuales, condicién social o lengua.

Areas de actividad

Area 1. Actividades de gestion y administracion de medios y procesos, Y
actividades de administracion interna.
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Actividades que se encuentran entre alguna de las siguientes:
— Actividades de administracion interna.

Se incluyen las actividades de administracion que se prestan de manera interna
colaborando con las areas funcionales de la empresa.

Comprende, entre otras, las actividades de apoyo corporativo, en general, que sin
limitacion pudieran implicar, soporte de gestién, administracion, administracion de
personal, recursos humanos, control de gestion, finanzas, compras, comunicacion y
marketing, y labores de mantenimiento del edificio, transporte y otras tareas auxiliares.

Se incluyen también todas las tareas administrativas de soporte al desarrollo de
negocio, en concreto la elaboracion de la documentacion administrativa y/o presentacion
de certificados que requiere la presentacion de la oferta.

— Actividades de administracion externa.

Actividades administrativas y/o de soporte administrativo necesarias para la
realizacion, gestion y ejecucion de funciones, operaciones y/o procesos de negocio a
favor de terceros.

En esta area se incluyen los servicios de BPO (Business Process Outsourcing)
conocido en castellano como «Externalizacién de Procesos de Negocio» tales como: los
servicios de contabilidad, administracion, administracion de personal, recursos humanos,
servicios de back office y de atenciébn al cliente, juridicos, elaboracion de la
documentacion administrativa para dar soporte al desarrollo de negocio, ventas,
comunicacion y marketing, envio, logistica y aprovisionamiento.

Quedan incluidas dentro de esta area de actividad las siguientes familias de puestos:

— Administrative & Support.

— Clinical Project Management/Leadership.
— Communications.

— Compliance.

— Contract Management.

— Finance.

— General Management.

— Human Resources.

— Legal & Regulatory.

— Marketing.

— Medical Sales & Services.

— Project/Program Management.

— Sales.

— Sales Support.

— Strategic Supplier Services.

— Strategy & Corporate Development.
— Technical & Regulatory Writing.

— Client Services.

Area 2. Actividades relacionadas con la atencion al usuario, interno y externo.
Actividades que se encuentran entre alguna de las siguientes:

Esta area incluye las actividades de los centros de atencion al usuario (CAU),
entendiendo como tal, un servicio externo o interno prestado tanto de manera remota
como presencial, en el que se centralizan las peticiones o incidencias, con el objetivo de
resolverlas y llevar a cabo un seguimiento de las mismas.

Entre las principales funciones se encuentran, por ejemplo, la atencién a las
personas usuarias, el registro, categorizacién, priorizacion, seguimiento y resolucién de
incidencias.
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Quedan incluidas dentro de esta area de actividad las siguientes familias de puestos:
— IT Support.

Area 3. Desarrollo de software, Programacion y Explotacion de Sistemas.

Las actividades de esta area se encuentran entre alguna de las siguientes:

Desarrollo de software, programacion: analisis técnico, disefio, desarrollo, pruebas,
integracion, implantacién, seguimiento y documentacidon, mantenimiento evolutivo y
correctivo, tanto de nuevos desarrollos de software, como de actualizaciones de software
existente y de soluciones, servicios y productos ya existentes desarrollados a medida.

Explotacion de Sistemas: disefio, implantacion y administracion o gestién de
infraestructuras de las tecnologias de la informacion y comunicaciones referidos a la
integracion de sistemas, asi como el disefio, implantacion y gestion de infraestructuras.
Mantenimiento, reparacion, resolucion de problemas y supervision de sistemas
operativos, aplicaciones y servidores.

Quedan incluidas dentro de esta area de actividad las siguientes familias de puestos:

— IT Design & Development.
— IT Infrastructure.

Area 4. Consultoria.
Las actividades de esta area se encuentran entre alguna de las siguientes:

Consultoria tecnolégica y consultoria de negocio, relativas entre otras a la definicién
de modelos operativos, técnicos, de negocio o funcionales, la gestion del cambio, el
desarrollo de negocio y el analisis o definicion de procesos.

Asesoramiento a los clientes sobre soluciones técnicas o sobre su modelo de
negocio en general, para mejorar su posicionamiento, crecimiento, rendimiento o su
consolidacion en el mercado en ambitos tecnolégicos.

Consultoria orientada a la mejora de los procesos internos, de la gestién de recursos
humanos, las finanzas o estrategias de marketing.

Estudio, andlisis y configuracién de las soluciones tecnol6gicas o de negocio mas
adecuadas, y disefio de proyectos de integracién e implantacion de dichas soluciones.

Trabajos de preparacion, realizacion y seguimiento de las politicas, planes de
negocio, auditoria externa, productos y servicios.

Actividades de consultoria tecnolégica como, sin caracter limitativo: la administracion
de sistemas en la nube, la administracion de bases de datos y la inteligencia artificial,
blockchain y/o big data.

Definicién de las soluciones técnicas y/o de transformacion digital que se precisen y
a las tecnologias disponibles o existentes que mejor se adapten a las necesidades,
mediante alguna de las siguientes funciones:

— Disefio de la arquitectura para aplicaciones o servicios.

— Desarrollo de negocio, identificacion de oportunidades y elaboracion de ofertas
técnicas.

— Direccién y seguimiento del servicio o proyecto al cliente.

— Planificacién, andlisis funcional de procesos o analisis de sistemas.

Dentro de esta area, como desarrollo vertical de la misma, se integraran todas las
nuevas evoluciones de servicios de tecnologia.
Quedan incluidas dentro de esta area de actividad las siguientes familias de puestos:

— Clinical Data Management.
— Clinical Design.
— Clinical Operations.

cve: BOE-A-2025-20178
Verificable en https://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Num. 243

Jueves 9 de octubre de 2025 Sec. lll.

Pag. 130042

— Consulting.
— Epidemiology.

Area 5. Ciberseguridad.

La actividad especializada en materia de ciberseguridad, tecnoldgica o de consultoria
tanto del ambito piblico como privado sobre: mitigacion de sus riesgos y proteccion de
sus activos digitales ante la existencia de posibles ciberamenazas. Entendiéndose dentro
de este ambito las actividades concernientes al gobierno e identificaciéon de la
ciberseguridad, tales como: proteccion de los activos, gestion de vulnerabilidades y de la
identidad, deteccidn y resolucién de incidentes complejos, identificacion y gestion de
amenazas de ciberseguridad, gestién del riesgo, respuesta ante incidentes de
ciberseguridad, planes de recuperacion de ciberseguridad, gestion de la crisis y
comunicacion de ciberseguridad, soluciones de autenticacion moderna, estrategia y
organizacion de la ciberseguridad.

Area 6. Estudios de mercado.

Actividades especificas relacionadas con la contratacion de estudios de mercado
distinguiendo dos subareas:

— Técnica. Captacion y mantenimiento del cliente. Definicién, seguimiento, entrega y
presentacion del estudio al cliente. Analisis de datos y resultados. Presupuestacion y
control de costes del estudio.

— Operaciones. Coordinacidn, control y supervision de los procesos de recogida de
la informacién de los estudios contratados en la subarea técnica. Recogida y explotacion
estadistica de datos.

Quedan incluidas dentro de esta area de actividad las siguientes familias de puestos:

— Production.
— Statistical Services.

Grupos profesionales y niveles
Grupo A.

Pertenecen a este grupo profesional las personas que, por conocimientos y
experiencia profesional, coordinan, planifican y gestionan los recursos disponibles a su
cargo, velando por la consecucion de los objetivos perseguidos. Realizan dichas
actividades con autonomia y capacidad de supervision.

Las instrucciones se enuncian en términos generales, y han de ser interpretadas y
adaptadas en gran medida, estando facultado para fijar directrices, por todo lo cual, se
exige ineludiblemente una gran aportacion personal.

La responsabilidad por sus decisiones afecta directa o indirectamente a parte de la
organizacion, y, ademas de poder implicar importantes consecuencias econémicas
inmediatas, tiene importantes efectos negativos en el funcionamiento de la empresa.
Consecuentemente, tiene acceso y utiliza informacion privilegiada, de la que pueden
derivarse consecuencias muy graves.

Se encuadran en el grupo profesional A los niveles 180 y superiores.

Grupo B.

Pertenecen a este grupo profesional las personas que, tienen atribuidas funciones
relacionadas con el analisis, definicién, coordinacion y supervision de proyectos, tareas,
actividades propias del sector, linea, area a las que pertenece, velando por la
consecucion de los objetivos perseguidos, y que dispongan de la necesaria formacion,
conocimiento y experiencia profesional. Planifican y gestionan, por proyecto, los recursos
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humanos y técnicos disponibles. Desarrollan sus funciones con autonomia y capacidad
de supervision media-alta.
Se encuadran en el grupo profesional B los niveles 170.

Grupo C.

Pertenecen a este grupo profesional las personas que, realizan actividades de tipo
técnico dentro de un &rea determinada de conocimiento, y se responsabilizan de la
programacion y supervision de actividades realizadas por colaboradores internos o
externos, y que dispongan de la necesaria formacidn, conocimiento y experiencia
profesional. Organizan y programan las actividades bajo su responsabilidad, pudiendo
llegar a supervisar de forma cercana la actividad desarrollada por las personas que
componen sus equipos. Desarrollan sus funciones con autonomia y capacidad de
supervision media.

Se encuadran en el grupo profesional C los niveles 160.

Grupo D.

Pertenecen a este grupo profesional las personas que, ejecutan los procesos
administrativos y técnico-operativos, con un grado de complejidad medio, y que
dispongan de la necesaria formacién, conocimiento y experiencia profesional. Puede
supervisar tareas de personas a su cargo. Desarrollan sus funciones con autonomia
limitada.

Se encuadran en el grupo profesional D los niveles 150 y 140.

Grupo E.

Pertenecen a este grupo profesional las personas que ejecutan tareas técnicas y
administrativas de baja complejidad sujetas a instrucciones de trabajo, por formacién,
conocimiento y experiencia profesional. Desarrollan sus funciones sin autonomia y bajo
supervision.

Se encuadran en el grupo profesional E los niveles 130 e inferiores.

Articulo 15. Contratos de duracion determinada.

A este respecto se estard a lo previsto en el convenio colectivo estatal de empresas
de consultoria y estudios de mercado y de la opinién publica vigente en cada momento.

Articulo 16. Trabajos de categoria superior.

1. A tenor del articulo 39.2 del TRET, cuando la empresa lo estime necesario, la
persona trabajadora podra realizar cometidos de categoria superior a la que tenga
atribuida, dentro de su mismo grupo profesional, percibiendo en tales supuestos la
retribucion establecida en el anexo de la tabla salarial de este convenio colectivo,
correspondiente a las funciones de la categoria que realmente realice la persona
trabajadora.

2. Esta situacion, podra prolongarse por un maximo de seis meses, consecutivos o
no, al cabo de los cuales debera reintegrarse al trabajo de su categoria profesional de
origen o bien ser ascendido, consolidando la categoria superior desempefiada.

3. El tiempo servido en superior categoria sera computado como antigiiedad en la
misma, cuando la persona trabajadora ascienda.

4. Se exceptlan de lo anteriormente pactado los trabajos de superior categoria
realizados por la persona trabajadora de acuerdo con la empresa y con objeto de
prepararse para el ascenso.
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Articulo 17. Trabajos de categoria inferior.

Conforme al tenor literal del vigente articulo 39.2 del Estatuto de los Trabajadores, en
el caso de encomienda de funciones inferiores y que no correspondan al mismo grupo
profesional, la empresa debera justificar dicha medida por razones técnicas u
organizativas que la justifiquen y por el tiempo imprescindible para su atencion.

El empresario debera comunicar su decision y las razones de esta realizaciéon de
funciones inferiores no correspondientes al grupo profesional a los representantes de los
trabajadores.

Articulo 18. Jornada laboral.

1. Como regla general, la jornada de trabajo efectivo sera de 37 horas semanales,
si bien la misma se podra distribuir irregularmente a lo largo del afio, respetando en todo
caso los periodos minimos de descanso diario y semanal previstos en la ley, para
atender adecuadamente a las necesidades de negocio.

2. El horario ordinario sera de lunes a jueves sera de 9:00 a 17:45 con un descanso
de 1 hora para comer y los viernes o ultimo dia laborable de la semana de 8:00 a 14:00.

— Lunes a jueves: horario flexible de entrada entre las 7:30 h y las 10:00 h y la salida
entre las 16:15 h y las 18:45 h, con un descanso flexible de entre 30 a 60 minutos.

— Viernes: 6 horas de trabajo efectivo, siendo el horario flexible de entrada entre
las 7:30 h y las 10:00 h y la salida entre las 13:30 h y las 16:00 h.

3. Se establece un periodo de jornada intensiva durante el mes de agosto, siendo
el horario de 8:00 a 15:00.

4. Toda persona trabajadora desplazada a otra empresa por razon de servicio
(condicion in-house), se atendra al horario del centro de trabajo de destino, si bien en
cuanto al cémputo de las horas trabajadas, se respetaran las existentes en IQVIA
Information, SA.

5. En supuesto de proyectos muy vinculados a otras jurisdicciones en las que haya
diferencia horaria con nuestro pais las personas trabajadoras podran desempefiar un
horario diverso al ordinario previsto en el punto 18.2.

Articulo 19. Vacaciones.

1. Todo el personal de la empresa tendra derecho a disfrutar de veinte dias
laborables de vacaciones anuales retribuidas y al disfrute de siete dias naturales
consecutivos en navidad, pudiendo elegir entre la Ultima semana de diciembre o la
primera de enero. Todo ello en su conjunto forma las «vacaciones anuales retribuidas».

2. Las vacaciones no podran ser sustituidas por su importe en metalico, siendo
obligatorio su disfrute a lo largo del afio natural correspondiente. Excepcionalmente, para
el supuesto de que lo anterior no hubiera sido posible, los dias de vacaciones
devengados y no disfrutados en un afio natural podran ser disfrutados hasta, como
maximo, el 31 de marzo del afio siguiente. Salvo prevision legal en contrario o acuerdo
individual en el que por circunstancias concretas expresamente se establezca otra cosa,
las vacaciones que no sean disfrutadas por un trabajador antes del 31 de marzo del afio
siguiente se perderan sin que el mismo tenga derecho a ningun tipo de compensacién
por ello.

3. Con la antelacion adecuada se procedera por cada Departamento a la
confeccidn del plan de turnos de vacaciones de personal afecto al mismo.

4. Las vacaciones se iniciaran siempre en dia laborable y terminaran el dia
inmediatamente anterior de reincorporacion al trabajo.

5. Por razones de la actividad de la empresa, las personas trabajadoras disfrutaran
preferiblemente de quince dias laborables de sus vacaciones anuales, durante el periodo
de la tercera semana de julio hasta la Gltima de agosto, ambas incluidas.
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6. En todo caso, el concreto periodo de disfrute de las vacaciones sera
consensuado individualmente entre cada trabajador y su jefe directo, asegurando la
adecuada cobertura de los proyectos en curso existentes.

7. Conforme al tenor literal del Gltimo péarrafo del vigente articulo 38 del Estatuto de
los Trabajadores, «Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de
vacaciones de la empresa al que se refiere el parrafo anterior coincida en el tiempo con
una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el
periodo de suspension del contrato de trabajo previsto en los apartados 4, 5y 7 del
articulo 48, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la
incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacién de dicho precepto
le correspondiera, al finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el afio
natural a que correspondan.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad
temporal por contingencias distintas a las sefialadas en el parrafo anterior que
imposibilite al trabajador disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que
corresponden, el trabajador podra hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que
no hayan transcurrido mas de dieciocho meses a partir del final del afio en que se hayan
originado».

8. Se establecen unos dias extras de vacaciones en funcion de la antigiiedad en la
empresa:

Antigliedad N.° dias extras
Hasta 4 afios. 0
De 5 a 10 afios. 1
De 11 a 20 afios. 2
3

A partir de 21 afios.

Articulo 20. Dias festivos.

1. Se establece como dias festivos ademéas de los sefialados en el calendario
laboral, el 24 y 31 de diciembre. El miércoles de Semana Santa, el jueves y viernes
Santo y el lunes de Pascua.

2. La comisibn mixta negociard con la Empresa los dias de puente que se
produzcan durante la vigencia del convenio. Ambas partes se comprometen a llegar al
acuerdo sobre los puentes de 2026 antes del 30 de noviembre de 2025.

Articulo 21. Permisos retribuidos.

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

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio o registro de pareja de hecho que
se iniciara el dia laboral inmediato siguiente al que se produzca el hecho causante.

b) Un dia natural por boda de hijos 0 hermanos, a contar desde el mismo dia en
que tenga lugar el enlace.

c) Cinco dias por accidente o enfermedad grave, hospitalizaciéon o intervencién
quirargica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, del cényuge, pareja de
hecho, parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, incluido el
familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como el 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.

d) Dos dias por fallecimiento de wun familiar hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad y parejas de hecho.
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Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto,
superior a 200 km, se ampliara el permiso en dos dias adicionales, por lo que el permiso
sera de un total de 4 dias naturales.

e) Cinco dias en los casos de fallecimiento de conyuge, parejas de hecho, padres,
padres politicos, hijos o hermanos, incluyéndose en este tiempo los posibles
desplazamientos.

f) Un dia por traslado de domicilio habitual.

g) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal. Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la
imposibilidad de la prestacion del trabajo en méas del 20 % de las horas laborables en un
periodo de tres meses, podra la empresa pasar al trabajador afectado a la situaciéon de
excedencia forzosa. En el supuesto de que el trabajador, por cumplimiento del deber o
desempefio de cargo, perciba una indemnizacion, se descontara el importe de la misma
del salario a que tuviera derecho en la empresa.

h) Para realizar funciones sindicales o de representacién del personal en los
términos establecidos en la ley y en el presente convenio.

i) Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de
adopcion o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y
preparacion y para la realizacion de los preceptivos informes psicoldgicos y sociales
previos a la declaracién de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener
lugar dentro de la jornada de trabajo.

Articulo 22. Permisos sin sueldo.

1. Las personas trabajadoras que cuenten con una antigiedad minima de un afio
en la empresa tendran derecho a disfrutar permiso sin sueldo por un maximo de dos
meses y por una sola vez cada afio.

2. No obstante, alternativamente, dicho permiso podra ser fraccionado en un
maximo de cuatro periodos de hasta quince dias naturales, uno en cada trimestre del
afio.

3. Las personas trabajadoras solicitaran cada periodo, indicando la duracion del
mismo, con una antelacion minima de 15 dias naturales antes de su disfrute.

4. Las empresas podran denegar la concesion de estos permisos cuando en las
mismas fechas se encuentren disfrutandolos el siguiente nimero de personas
trabajadoras:

Empresas de una a 20 personas trabajadoras: Una persona.

Empresas de 21 a 50 personas trabajadoras: Dos personas.

Empresas de 51 a 100 personas trabajadoras: Tres personas.

Empresas de méas de 100 personas trabajadoras: Mas del 3 por 100 del personal.

Articulo 23. Faltas y sanciones.

1. Las faltas cometidas por las personas trabajadoras al servicio de la Empresa se
clasificaran atendiendo a su importancia, reincidencia e intencion, en leves, graves y muy
graves, de conformidad con los que se dispone en el presente articulo y en las normas
vigentes del ordenamiento juridico laboral en lo que resulten de pertinente aplicacion:

A) Se consideran faltas leves:

— La no comunicacién con la antelacion debida, de su falta al trabajo por causa
justificada, a no ser que pruebe la imposibilidad de hacerlo.

— Falta de aseo y limpieza personal.

— Falta de atencion y diligencia con los clientes.

— Discusiones que repercutan en la buena marcha de los servicios.

— Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.
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— La embriaguez ocasional.

— No comunicar al departamento de Recursos Humanos los cambios de domicilio tan
pronto como se produzcan.

— Las discusiones en voz alta durante la jornada laboral.

B) Son faltas graves:

— Faltar al trabajo sin justificaciéon dos dias en un mes.

— La simulacién de enfermedad o accidente.

— Simular la presencia de otro trabajador, valiéndose de su cédigo, firma, tarjeta o
medio de control.

— Cambiar, mirar o revolver los armarios y ropas de los compafieros sin la debida
autorizacion.

— Las cometidas contra la disciplina en el trabajo o contra el respeto debido a sus
superiores.

— La reincidencia en las faltas leves.

— El abandono del trabajo sin causa justificada.

— La negligencia en el trabajo cuando cause perjuicio grave.

— Las de puntualidad reiterada y habitual, entendiéndose como tales las que
excedan de tres no justificadas en un mes o hasta diez no justificadas en un trimestre.

— La embriaguez habitual, cuando no produzca escandalo notorio.

— La infraccidon de la normativa de trafico, utilizando un vehiculo asignado por la
Compaiiia, cuando ello no redunde en perjuicio para la misma.

C) Son faltas muy graves:

— Faltar al trabajo mas de dos dias al mes sin causa justificada. No se considera
causa injustificada la falta al trabajo que derive de la detencién del trabajador, mientras
no se trate de sancion firme impuesta por la autoridad competente y siempre que el
hecho de la detencién haya sido puesto en conocimiento de la Direcciéon de la empresa
antes de transcurridos cuatro dias habiles de ausencia al trabajo.

— El fraude, la deslealtad y abuso de confianza en las gestiones encomendadas.

— El hurto y el robo tanto a las demas personas trabajadoras como a la empresa o a
cualquier persona dentro de los locales de la empresa o fuera de la misma, durante acto
de servicio. Quedan incluidos en este inciso, el falsear datos ante la representacion legal
de las personas trabajadoras, si tales falsedades tienen como finalidad maliciosa el
conseguir algin beneficio.

— El acoso por razén de origen racial o étnico, sexo, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales al empresario 0 a las personas que trabajan en la empresa a
cualquier persona con relacion con la empresa (personas trabajadoras, solicitantes de
empleo, personal de puesta a disposicién, proveedores, clientes y visitas, etc.). El acoso
sexual o por razén de sexo.

— La simulacién comprobada de enfermedad.

— Inutilizar, destrozar o causar desperfectos en maquinas, aparatos, instalaciones,
edificios, enseres y departamentos de la empresa.

— Haber recaido sobre el trabajador sentencia de los Tribunales de Justicia
competentes por delito de robo, hurto, estafa y malversacion, cometidos fuera de la
empresa que pueda motivar desconfianza hacia su autor.

— La continua falta de aseo y limpieza personal que produzca quejas justificadas de
los compafieros.

— La embriaguez habitual durante el trabajo que resulte en un escéndalo notorio, 0
un perjuicio constatable, o un dafio a la imagen de la empresa.

— Dedicarse a trabajos de la misma actividad que impliquen competencia a la
empresa, si no media autorizacion expresa y por escrito de la misma.
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— Los malos tratos de palabra u obra o falta grave de respeto y consideracién a los
jefes, compafieros o subordinados.

— Abandonar el trabajo en puestos de responsabilidad.

— Revelar datos confidenciales de los informes de IQVIA a personas que no sean
clientes sin la autorizacion de la Empresa.

— La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, dentro del mismo
trimestre, siempre que hayan sido objeto de sancién, y demas establecidas en el
articulo 54 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

— No cumplir con la politica ética en los negocios en vigor en cada momento en la
Empresa, copia de la cual esta a disposicion de las personas trabajadoras en la intranet
de la misma.

— No cumplir con la politica en materias de comunicaciones en vigor en cada
momento en la Empresa, copia de la cual esta a disposiciéon de las personas
trabajadoras en la intranet de la misma.

— Cualquier mala utilizacion de los medios materiales de la empresa.

— Cualquier incumplimiento de las normas de conducta en los negocios establecidas
en la politica interna de la empresa en vigor en cada momento, copia de la cual esta a
disposicion de las personas trabajadoras en la intranet de la misma.

— La infraccidon de la normativa de trafico, utilizando un vehiculo asignado por la
Compaiiia, si redunda en cualquier perjuicio para la misma.

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

A) Faltas leves:

Amonestacion verbal.
Amonestacion por escrito.
Suspension de empleo y sueldo un dia.

B) Faltas graves:

Suspension de empleo y sueldo de uno a diez dias.
Inhabilitacion, por plazo no superior a un afio, para el ascenso a la categoria
superior.

C) Faltas muy graves:

Pérdida temporal o definitiva de la categoria profesional.

Suspension de empleo y sueldo de once dias a dos meses.

Inhabilitacion durante dos afios o definitivamente para pasar a otra categoria.
Despido.

Para la aplicacion de las sanciones que anteceden se tendran en cuenta el mayor o
menor grado de responsabilidad del que cometa la falta, grupo profesional del mismo y
repercusion del hecho en las demas personas trabajadoras y en la empresa.

3. La facultad de imponer las sanciones corresponde a la Direccion de la empresa,
gue pondra en conocimiento de los representantes legales de las personas trabajadoras
las que se refieran a faltas graves o muy graves.

Sera necesaria la instruccion de expediente en la imposicion de sanciones a las
personas trabajadoras que ostentan cargos electivos sindicales, y en aquellos casos
establecidos en la legislacion en vigor o lo decida la empresa. La formacion de
expediente se ajustara a las siguientes normas:

a) Se iniciard con una orden escrita del jefe de la empresa, con la designacién del
Instructor y del secretario.

cve: BOE-A-2025-20178
Verificable en https://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Num. 243

Jueves 9 de octubre de 2025 Sec. lll.

Pag. 130049

Comenzaran las actuaciones tomando declaracion al autor de la falta y a los testigos,
admitiendo cuantas pruebas aporten.

En dicho escrito se hara constar el tiempo de que dispone la persona trabajadora a
efectos de formular el correspondiente escrito de alegaciones o pliego de descargos en
su defensa y que no podra ser superior a 2 dias habiles.

En los casos de falta muy grave, si el instructor lo juzga pertinente, propondra a la
Direccién de la empresa la suspension de empleo y sueldo del inculpado por el tiempo
que dure la incoacion del expediente, previa audiencia de los correspondientes
representantes legales de las personas trabajadoras.

b) La tramitacion del expediente, si no es preciso aportar pruebas de cualquier
clase que sean de lugares distintos a la localidad que se incoe, se terminara en un plazo
no superior a veinte dias. En caso contrario, se efectuara con la maxima diligencia, una
vez incorporadas las pruebas al expediente.

c) La resolucién recaida se comunicara por escrito, expresando las causas que la
motivaron, debiendo firmar el duplicado el interesado. Caso de que se negase a firmar,
se le hara la notificacion ante testigos.

4. Las empresas anotardan en los expedientes personales de las personas
trabajadoras las sanciones por faltas graves o muy graves que se les impongan,
anotando también las reincidencias en las faltas leves. La prescripcién de las faltas se
producira segun lo establecido en el articulo 60.2 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 24. Complemento de antigiiedad.

1. Para la determinacién de estos aumentos se estard a lo establecido en el
articulo 25 del Estatuto de los Trabajadores.

2. Las personas trabajadoras que gocen en la actualidad de unos porcentajes
superiores a los fijados en el referido articulo, mantendran tales porcentajes como un
derecho adquirido hasta que alcancen, en el tramo temporal siguiente, el incremento
maximo legal que les corresponda.

3. Laescala de aumentos por antigliedad queda fijada en la forma siguiente:

3 afnos: 10 %.
6 afos: 20 %.
9 afnos: 25 %.
18 afnos: %.
21 afos: 45 %.
24 afos: 55 %.
27 afnos: 60 %.

4. Estos aumentos se aplicaran sobre el salario base y el plus convenio y se
devengaran desde el 1.° de Enero del afio en que se cumpla el tramo correspondiente.

El importe correspondiente a este aumento serd compensado y absorbido por la
mejora voluntaria, y si esta no existiera o fuera insuficiente sera compensado y absorbido
por el complemento personal.

Articulo 25. Prestaciones por enfermedad y accidente de trabajo.

1. Se establece que la empresa complementara las prestaciones de incapacidad
temporal derivada enfermedad comun, accidente no laboral y accidentes de trabajo,
hasta el 100 por 100 del salario fijo durante un plazo maximo de doce meses, a partir de
la baja médica.

2. Las personas trabajadoras estan obligadas, salvo imposibilidad manifiesta y
justificada, a cursar la baja de la Seguridad Social dentro de las cuarenta y ocho horas.
Habran de prestarse también a ser reconocidos por el médico que designe la empresa,
al objeto de que este informe sobre la imposibilidad de prestar servicio. La negativa de la
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persona trabajadora a ser reconocido por el médico que designe la empresa supondra la
presuncion de que la enfermedad es simulada, y por tanto el cese en el abono del
complemento de IT por parte de la Empresa. En caso de discrepancia entre el médico de
la empresa y el empleado, se sometera la cuestién a la Inspeccion Médica de la
Seguridad Social, cuyo dictamen sera decisivo.

Articulo 26. Tablas salariales e incrementos.
1. Tablas salariales.

Las tablas salariales para los afios 2025 y 2026 en coOmputo anual, por areas y
grupos seran las establecidos en el anexo I-Tabla Salarial afios 2025 y 2026, de este
convenio. La fecha de aplicacion de dichas tablas sera el siguiente.

Tabla salarial 2025: De 1 de abril de 2025 a 31 de diciembre de 2025.
Tabla salarial 2026: De 1 de enero de 2026 a 31 de diciembre de 2026.

2. Compensacion y absorcion.

Tabla salarial 2025: El incremento salarial correspondiente a la aplicacion de esta
tabla serd compensable y absorbible con las mejoras salariales ya vengan recibiendo las
personas trabajadoras en concepto de mejora voluntaria.

— Tabla salarial 2026: El incremento salarial correspondiente a la aplicacién de esta
tabla sera compensable y absorbible Gnicamente con las cantidades abonadas por la
empresa en concepto de «A cuenta convenio 2026x».

3. Incremento salarial 2025. Se establece un incremento salarial del 1 % sobre las
tablas salariales de 2025 con efecto del 1 de abril de 2025. Este incremento se integrara
en la mejora voluntaria.

4. En los casos de posible inaplicacién salarial del convenio, previstos en el
apartado 3 del articulo 82 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
intervendra el Comité Paritario regulado en el articulo 6.

Articulo 27. Distribucion del salario anual y pagas extraordinarias.

1. Los importes anuales recogidos en las tablas salariales vigentes habran de
distribuirse en doce mensualidades naturales, mas una paga extraordinaria en el mes de
junio y otra en Navidad, de acuerdo con lo establecido en el presente articulo.

2. Las pagas extraordinarias de junio y Navidad deberan hacerse efectivas entre los
dias 15 y 25, ambos inclusive, de los respectivos meses y en proporcién al tiempo
trabajado en el primer semestre natural del afio (para la de Junio) y en el segundo
semestre natural del afio (para la correspondiente a Navidad).

Articulo 28. Horas extraordinarias.

1. Las partes firmantes del presente convenio acuerdan la conveniencia de reducir
al minimo indispensable la realizacion de las horas extraordinarias ajustandose en esta
materia los siguientes criterios:

a) Horas extraordinarias habituales: Supresién.

b) Horas extraordinarias que vengan exigidas por la necesidad de reparar siniestros
y otros dafios extraordinarios y urgentes, asi como en el caso de riesgo de pérdida de
materias primas: Realizacion.

c) Horas extraordinarias necesarias para pedidos o periodos punta de produccién,
ausencias imprevistas, cambios de turno y otras circunstancias de caracter estructural
derivadas de la naturaleza de la actividad de que se trate: Mantenimiento, siempre que
no quepa la utilizacién de las distintas modalidades de contratacién temporal o parcial
previstas en la ley.
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d) La Direccion de la empresa informara periddicamente al Comité de empresa o
los Delegados de Personal sobre el nimero de horas extraordinarias realizadas,
especificando las causas y, en su caso, la distribucidn por secciones o departamentos.
Asimismo, en funcién de esta informacion y de los criterios anteriormente sefialados, la
empresa y los representantes legales de las personas trabajadoras determinaran el
caracter y naturaleza de las horas extraordinarias.

2. Por lo que se refiere a los recargos por horas extraordinarias, asi como a la
limitacién del nimero de ellas, habra de estarse, en todo caso, ademas de a lo pactado
en los dos apartados anteriores, a lo previsto en la legislacién general vigente en cada
momento.

3. Salvo pacto individual en contrario, las horas extraordinarias se compensaran por
tiempos equivalentes de descanso incrementados, al menos con el 75 por 100. Previo
acuerdo entre empresa y trabajador, la compensacion con tiempo de descanso se hara
acumulando horas hasta completar, al menos, el tiempo equivalente a una jornada
laboral, que se disfrutara dentro del mismo afio natural en que se hayan realizado las
horas extraordinarias o, como maximo, en la primera semana del mes de enero
siguiente.

Articulo 29. Dietas y desplazamientos.

1. Cuando las personas trabajadoras tengan que desplazarse en comision de
trabajo fuera del lugar de residencia, se abonaran los gastos que justifique debidamente
y merezcan la aprobacion de la Direccion de la Empresa.

2. Cuando se utilice como medio de transporte el automdvil propio, se
abonaran 0,45 euros por km. recorrido.

3. La movilidad geogréfica de las personas trabajadoras tendra las limitaciones y se
regira por lo que establecen las normas contenidas en el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

4. El trabajo que presten las personas trabajadoras espafioles contratados en
Espafia al servicio de empresas espafiolas en el extranjero se regulara por el contrato
celebrado al efecto con sumisién estricta a la legislacion espafiola y al presente
convenio. En consecuencia, dichas personas trabajadoras tendran, como minimo, los
derechos econdmicos que les corresponderian caso de trabajar en territorio espafiol. El
trabajador y el empresario pueden someter sus litigios a la jurisdiccion laboral espafiola.

Articulo 30. Dimisién del trabajador.

1. En caso de dimision de la persona trabajadora de su puesto de trabajo en la
empresa, habra de avisar por escrito a la Direccion de la misma, con un minimo de 15
dias laborables de antelacién, computados estos segun el calendario laboral del Centro
de Trabajo donde preste sus servicios el dimisionario.

2. En caso de incumplimiento de los referidos plazos de preaviso, el interesado
compensard a la empresa con un dia de salario real con inclusion de las pagas
extraordinarias, por cada dia de preaviso incumplido, en resarcimiento de los dafios y
perjuicios que tal omisidn de plazo ocasione a la empresa.

3. Comunicada la intencion de causar baja voluntaria de un trabajador, la empresa
podra exigir (siempre y cuando por razones de carga de trabajo y de traspaso de asuntos
no resulte inconveniente para el negocio), que el trabajador disfrute las vacaciones que
tenga pendientes durante el citado periodo de preaviso.

4. Lo establecido en el parrafo precedente se entiende sin perjuicio, en su caso, de
la indemnizacion prevista en los supuestos que contempla el articulo 21 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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Articulo 31. Jubilacioén obligatoria.

1. Con amparo en las recientes reformas legislativas, las partes firmantes del
presente convenio, conscientes de que es necesario acometer una politica de empleo
encaminada al reparto o distribucion del trabajo (limitandolo en los casos de aquellas
personas trabajadoras que ya han tenido una larga vida activa, en favor de otras
personas trabajadoras que no han disfrutado de tal situacion), establecen por la presente
la jubilacién obligatoria como causa de extincion de los contratos de trabajo de las
personas trabajadoras de la empresa.

2. La jubilacién obligatoria resultar4 de aplicacion siempre y cuando se cumplan los
siguientes requisitos: (i) que el trabajador afectado haya alcanzado una edad igual o superior
a 68 afios, si bien este limite de edad de 68 afios quedara reducido a la edad ordinaria de
jubilacién fijada por la normativa de Seguridad Social cuando la tasa de ocupacién de las
mujeres trabajadoras por cuenta ajena afiliadas a la Seguridad Social en alguna de las
actividades econdmicas correspondientes al ambito funcional del convenio sea inferior al 20
por ciento de las personas ocupadas en las mismas y, ademas, se cumplan los requisitos que
establece el apartado 2 de la disposicion adicional décima del Estatuto de los Trabajadores;
(i) que el trabajador afectado cumpla con los requisitos exigidos por la normativa de
Seguridad Social para tener derecho al 100% de la pension ordinaria de jubilacién en su
modalidad contributiva (iii) que esta medida se vincule, como objetivo de politica de empleo,
al relevo generacional, a través de la contratacion indefinida y a tiempo completo de, al
menos, un nuevo trabajador o trabajadora.

3. En el supuesto de que, cumplida la edad prevista legalmente en el requisito (i)
anterior, alguna persona trabajadora no reuniera los requisitos para cumplir el punto (ii)
anterior, la jubilacion forzosa no se producird hasta el efectivo cumplimiento de los
mismos, momento en el que se procederd a la extincién del contrato del trabajador por
jubilacién obligatoria.

Articulo 32. Excedencias.

Para la concesion de excedencias de cualquier tipo se estara a lo dispuesto en el
articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 33. Derechos de reunion y de libre sindicacion.

1. Laempresa, dentro siempre de las formas establecidas por la legislacion vigente
en cada momento, facilitard a las personas trabajadoras el ejercicio del derecho de
reunion en sus locales, si las condiciones de los mismos lo permiten, fuera de las horas
de trabajo y sin perturbar la actividad normal de la empresa.

2. La empresa respetara el derecho de todas las personas trabajadoras a
sindicarse libremente y no podra sujetar el empleo de un trabajador a la condicién de que
no se afilie o renuncie a su afiliacion sindical, y tampoco despedir a un trabajador o
perjudicarle de cualquier otra forma, a causa de su afiliacion o actividad sindical.

Articulo 34. Derechos y obligaciones de los sindicatos de las personas trabajadoras.

1. En esta materia, las partes se someten expresamente a las normas contenidas
en la Ley Organica de Libertad Sindical.

2. A requerimiento de las personas trabajadoras afiliadas a los sindicatos, la
empresa descontard en la ndmina mensual de los mismos el importe de la cuota sindical
correspondiente. La persona trabajadora interesada en la realizacion de tal operacién
remitird a la Direccion de la empresa un escrito en el que se expresara con claridad la
orden de descuento, la cuantia de la cuota, asi como el nUmero de la cuenta corriente o
libreta de ahorro de la entidad financiera a la que debe ser transferida la correspondiente
cantidad. Las empresas efectuaran las antedichas detracciones, salvo indicaciéon en
contrario, durante periodos de un afio. La Direccién de la empresa entregara copia de la
transferencia a la representacion sindical en la empresa.
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Articulo 35. Comités de empresa o de centro de trabajo.

Ademas de las competencias que se establecen en el articulo 64 del texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y siempre con la observancia de sigilo
profesional previsto en el articulo 65 del mismo, los Comités de empresa tendran las
siguientes:

a) Ser informados trimestralmente sobre la evolucion de los negocios de la
empresa.

b) Anualmente tener a su disposicion, el Balance, la Cuenta de Resultados y la
Memoria de la entidad.

c) Con caracter previo a su ejecucion por el empresario, ser informado de los
cierres totales o parciales de la empresa o centro de trabajo.

d) Serinformado del movimiento de ingresos y ceses, asi como de los ascensos.

e) Ejercer una labor de vigilancia sobre la calidad de la docencia y la efectividad de
esta en los centros de formacion y capacitacion que, en su caso, tuviere la empresa.

f) Colaborar con la Direccidon de la empresa para conseguir el cumplimiento de
cuantas medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad de la
empresa.

g) Enlos procesos de seleccion de personal para la propia empresa, velara no sélo
por el cumplimiento de la normativa vigente o pactada, sino también por la observancia
de los principios de no discriminacidn, igualdad de sexo y fomento de una politica
racional de empleo.

Articulo 36. Garantias de los representantes de las personas trabajadoras.

Los miembros del Comité de empresa y los Delegados de Personal tendran las
garantias que se establecen en el articulo 68 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores y las que se determinen a continuacién:

a) No se computara dentro del maximo legal de horas mensuales disponibles para
el ejercicio de sus funciones de representacion, el exceso que sobre el mismo se
produzca con motivo de la designacion de Delegados de Personal, miembros del Comité
de empresa como ponentes de Comisiones Negociadoras de convenios colectivos en los
gue sean afectados, y por lo que se refiere a la celebracion de sesiones oficiales a través
de las cuales transcurran tales negociaciones y cuando la empresa en cuestion se vea
afectada por el ambito de negociacion referido.

b) Sin rebasar el maximo legal, podran ser consumidas las horas retribuidas de que
disponen los miembros del Comité de empresa o Delegados de Personal, a fin de prever
la asistencia de los mismos a cursos de formacion organizados por sus sindicatos,
instituciones de formacion u otras entidades.

Articulo 37. Practicas antisindicales.

En cuanto a los supuestos de practicas que, a juicio de alguna de las partes, quepa
calificar de antisindicales, se estara a lo dispuesto en las leyes.

Articulo 38. Delegados de Prevencion.

Conforme al tenor literal de los apartados 2 y 4 del vigente articulo 35 de la
Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales «2. Los Delegados de Prevencion
seran designados por y entre los representantes del personal, en el ambito de los
organos de representacion previstos en las normas a que se refiere el articulo anterior,
con arreglo a la siguiente escala:

De 50 a 100 personas trabajadoras: 2 Delegados de Prevencion.
De 101 a 500 personas trabajadoras: 3 Delegados de Prevencion.
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Articulo 39. Armonizacion de la vida laboral y familiar.

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

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su
jornada en media hora con la misma finalidad o alternativamente acumularlo en jornadas
completas hasta un maximo de veinte dias laborables. 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 o acogedor. No obstante, si
dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto
causante, la direccién empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas y
objetivas de funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas por escrito, debiendo en
tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas personas
trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion». Cuando ambos
progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la misma
duracién y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla doce
meses, con reduccion proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

Conforme al tenor literal del primer parrafo del vigente articulo 37.7 del Estatuto de los
Trabajadores «La concrecion horaria y la determinacion de los permisos y reducciones de
jornada, previstos en los apartados 4, 5 y 6, corresponderan a la persona trabajadora dentro de
su jornada ordinaria. No obstante, los convenios colectivos podran establecer criterios para la
concrecién horaria de la reduccién de jornada a que se refiere el apartado 6, en atencién a los
derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de la persona trabajadora y las
necesidades productivas y organizativas de las empresas. La persona trabajadora, salvo fuerza
mayor, debera preavisar al empresario con una antelacion de quince dias o la que se
determine en el convenio colectivo aplicable, precisando la fecha en que iniciara y finalizara el
permiso de cuidado del lactante o la reduccién de jornada. Las discrepancias surgidas entre
empresario y trabajador sobre la concrecién horaria y la determinacién de los periodos de
disfrute previstos en los apartados 4, 5 y 6 seran resueltas por la jurisdiccion social a través del
procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora
de la Jurisdiccién Social.»

Conforme al tenor literal del apartado 8 del vigente articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores Las personas trabajadoras que tengan la consideracidon de victimas de
violencia de género, de violencia sexual o de victimas del terrorismo tendran derecho,
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la
reducciéon de la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la
reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacion
del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen
en la empresa. También tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a
distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en ambos
casos que esta modalidad de prestacion de servicios sea compatible con el puesto y
funciones desarrolladas por la persona.

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

Conforme al tenor literal del apartado 5 del vigente articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores «Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo
durante una hora en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier
causa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto. Asimismo, tendran
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derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la
disminucién proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso se estard a lo
previsto en el apartado 7.».

Conforme al tenor literal del apartado 4 del vigente articulo 40 del Estatuto de los
Trabajadores las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de
violencia de género, de victimas de violencia sexual o de victimas del terrorismo que se
vean obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando
sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de
sus centros de trabajo.

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

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de entre seis
y doce meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto
de trabajo que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras.

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran optar entre el regreso a su
puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo, decayendo en este caso la
obligacion de reserva, o la extinciéon de su contrato, percibiendo una indemnizacion de
veinte dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades».

2. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de
doce afios 0 una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida
tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo diaria, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la
duracion de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo del conyuge o
pareja de hecho, o un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad 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.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas
trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto
causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultdneo por razones fundadas y
objetivas de funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas por escrito,
debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de
ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion.

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

3. La empresa realizara esfuerzos tendentes a lograr la igualdad de oportunidades
en todas sus politicas, en particular, la igualdad de género, adoptando medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres, todo ello a
través de un plan de igualdad.

La empresa respetard la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y,
con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de las personas trabajadoras en la forma
que se determine en la legislacion laboral.

4. Las personas trabajadoras con hijos o hijas menores de 12 afios tendran
derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y distribucién de la jornada de trabajo,
en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion
de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida
familiar y laboral. Dichas adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en
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relacion con las necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades
organizativas o productivas de la empresa.

Asimismo, tendran ese derecho aquellas que tengan necesidades de cuidado
respecto de los hijos e hijas mayores de doce afios, el céonyuge o pareja de hecho,
familiares por consanguinidad hasta el segundo grado de la persona trabajadora, asi
como de otras personas dependientes cuando, en este Ultimo caso, convivan en el
mismo domicilio, y que por razones de edad, accidente o enfermedad no puedan valerse
por si mismos, debiendo justificar las circunstancias en las que fundamenta su peticion.

Una vez realizada la solicitud por parte de la persona trabajadora, se abrird un
proceso de valoracion que se desarrollard con la méxima celeridad y, en todo caso,
durante un periodo maximo de quince dias. Finalizado este proceso, la empresa
comunicara por escrito la aceptacion de la peticion, o en caso contrario, planteara una
propuesta alternativa que posibilite las necesidades de conciliacion de la persona
trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejercicio. Cuando se plantee una
propuesta alternativa o se deniegue la peticion, se motivaran las razones objetivas en las
gue se sustenta la decision.

La duracion maxima de la adaptacion de jornada serd de 1 afio, si bien podra ser
prorrogada por igual plazo previa solicitud de la persona trabajadora y tras aceptacion de
la peticion de prérroga por parte de la empresa.

La persona trabajadora tendra derecho a regresar a la situacion anterior a la
adaptacién una vez concluido el periodo acordado o previsto o cuando decaigan las
causas que motivaron la solicitud.

En el resto de los supuestos, de concurrir un cambio de circunstancias que asi lo
justifique, la empresa so6lo podra denegar el regreso solicitado cuando existan razones
objetivas motivadas para ello.

Articulo 40. Seguro de vida.

Se acuerda suscribir una péliza de seguro de vida, por un importe minimo
de 48.080,97 euros para todos los empleados, una vez que superen el periodo de
prueba, que se firmara con la compafiia que ofrezca los servicios y coberturas mas
ventajosas para el colectivo, dicha péliza sera abonada por la empresa.

Articulo 41. Ayuda para la comida.

Se establece una ayuda para la comida en tickets restaurante por valor de 9
euros/dia, para todas las personas trabajadoras que realicen una jornada partida. Estos
tickets se entregaran solamente los dias que efectivamente se realice la jornada
mencionada. En consecuencia, quedan excluidos; Las vacaciones, enfermedad, viajes,
permisos, dias en que se trabaje en jornada intensiva, etc.

Articulo 42. Seguro médico.

Se acuerda suscribir una pdliza de asistencia sanitaria colectiva, que se firmara con
la compafiia que ofrezca los servicios y coberturas mas ventajosas para el colectivo,
dicha pdliza sera abonada por la empresa. A este beneficio tendran acceso todos los
empleados una vez que superen el periodo de prueba.

Articulo 43. Plan de pensiones.

Se acuerda suscribir un Plan de Pensiones, que se firmara con la compafia que
ofrezca los servicios mas ventajosos para el colectivo.

Articulo 44. Ayuda al transporte.

Se acuerda abonar una compensacién de los gastos de desplazamiento. Este pago
sera para todas las categorias, con independencia de las distancias que puedan existir
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entre el centro de trabajo y el domicilio de la persona trabajadora. Dicho plus tendra la
cuantia de 33.468,75 euros para el afio 2025, y de 44.625 euros para el afio 2026 a
repartir entre las personas trabajadoras que:

— No dispongan de coche de compafiia.
— No dispongan de plaza de garaje asighada.
— Tengan acuerdo de teletrabajo «Office Based» o «Hibridos».

Afio 2025:

Un pago Unico en enero 2026 correspondiente a los 9 meses (abril — diciembre). Se
determinara teniendo en cuenta el tiempo de servicios prestados entre el 1 de abril
de 2025 y el 31 de diciembre de 2025 siendo elegibles para recibir esta ayuda las
personas trabajadoras en la compafiia a fecha 31 de diciembre de 2025.

Afio 2026:

El pago de la ayuda se realizara en dos pagos por importe del 50 % de la cuantia
total, el primero de ellos en el mes de julio de 2026 y el segundo en enero de 2027
conforme a las siguientes reglas:

— Pago julio 2026 (50% de la ayuda total): Se determinara teniendo en cuenta el
tiempo de servicios prestados entre el 1 de enero de 2026 y el 30 de junio de 2026
siendo elegibles para recibir esta ayuda las personas trabajadoras en la compafia a
fecha 30 de junio de 2026.

— Pago enero 2027 (50 % de la ayuda total): Se determinara teniendo en cuenta el
tiempo de servicios prestados entre el 1 de julio de 2026 y el 31 de diciembre de 2026
siendo elegibles para recibir esta ayuda las personas trabajadoras en la compafia a
fecha 31 de diciembre de 2026.

Articulo 45. Derecho supletorio y prelacién de normas.

1. En todas aquellas materias no reguladas en el presente convenio se estard a lo
dispuesto en las disposiciones de caracter general que sean de aplicacion.

2. Los pactos contenidos en el presente convenio, sobre las materias en él
reguladas, seran de preferente aplicacion sobre cualesquiera otras disposiciones
convencionales sectoriales en relacién a las materias establecidas en el articulo 84.2 del
Estatuto de los Trabajadores. En lo demas los pactos acordados respetaran la prioridad
aplicativa de la ley y del convenio sectorial de aplicacion en cada momento.

Articulo 46. Medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI.

El presente convenio colectivo contempla diversas medidas transversales para hacer
efectivo el principio de accion positiva y no discriminacién de las personas LGTBI con la
finalidad de contribuir a crear un contexto favorable a la diversidad y a avanzar en la
erradicacion de la discriminacion de las personas LGTBI, con referencia expresa no soélo
a la orientacion e identidad sexual sino también a la expresion de género o
caracteristicas sexuales y que resultan aplicables con independencia del nimero de
personas trabajadoras de las empresas.

Articulo 47. Protocolo de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por
razén de sexo, acoso y violencia contra las personas LGTBI y actos discriminatorios.

Las partes suscriben un Protocolo de prevencion y tratamiento de situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo, acoso y violencia contra las personas LGTBI y actos
discriminatorios con el compromiso explicito y firme de no tolerar en el seno de la
empresa ningun tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género, y queda prohibida
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expresamente cualquier conducta de esta naturaleza en el anexo llI-Protocolo de
actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI.

Disposicion adicional primera. Adhesion al A.S.E.C.

Las partes firmantes del presente convenio pactan y acuerdan su adhesiéon al VI
Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos Laborales, publicado en el BOE de 23
de diciembre de 2020., y a los que pudieran sustituirle durante la vigencia de este
convenio, que surtirdn plenos efectos en los ambitos de obligar del presente
convenio colectivo.

Disposicién adicional segunda.

Cuando concurran causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién, por
acuerdo entre los representantes de las personas trabajadoras y la empresa se podra
proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos previstos en el
articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores, a inaplicar en la empresa las condiciones
previstas en este convenio colectivo. Las causas que podrian justificar la no aplicacion
de las previsiones contenidas en este convenio, asi como el procedimiento que en este
sentido debera llevarse a cabo, se ajustaran en todo caso a la previsién contenida en el
articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Disposicidn final primera. Eficacia y concurrencia. Adhesion.

El presente convenio colectivo de la empresa IQVIA Information, SA obliga, por todo
el tiempo de su vigencia a la empresa y a la totalidad de las personas trabajadoras
comprendidos dentro de su ambito de aplicacién, segin determina el articulo 82.3 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y no podra ser afectado en
tanto esté en vigor por lo dispuesto en convenio de dmbito distinto, salvo pacto expreso
en él contenido, de acuerdo también con lo previsto en el primer parrafo del articulo 84
del ya citado texto refundido, y el articulo 37.1 de la Constitucion, que garantiza su fuerza
vinculante.

Disposicion final seqgunda. Pacto Derogatorio.

El presente convenio Colectivo, dentro de su ambito, sustituye a partir de la fecha de
su entrada en vigor, al convenio colectivo empresa firmado en el afio 2024.

Asimismo, el presente convenio —a partir de la fecha de entrada en vigor— sustituye y
anula cualquier pacto colectivo (a nivel de empresa) que entre en contradiccién con lo
acordado y establecido en el mismo.

Disposicion final tercera.

En el texto del presente convenio se ha utilizado el masculino como genérico para
englobar a las personas trabajadoras sin que esto suponga ignorancia de las diferencias
de género existentes.
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ANEXO |
Tabla Salarial afios 2025 y 2026

2025 (01/04/2025 a 31/12/2025) 2026 (01/01/2026 a 31/12/2026)

Salario base co::/l:esnio Total 2025  Salario base co::/lizsnio Total 2026

A 19.414,89 2.485,37 21.900,26  19.997,34 2.559,93 22.557,27

B  18.015,39 2.018,91 20.034,30  18.555,85 2.079,48 20.635,33

Areal. C 14.887,76 2.248,24 17.136,00  15.334,39 2.315,69 17.650,08
D 14.408,91 2.487,09 16.896,00 14.841,18 2.561,70 17.402,88

E  13.649,59 3.006,41 16.656,00  14.059,08 3.096,60 17.155,68

A 19.587,84 2.658,32 22.246,16  20.175,48 2.738,07 22.913,55

B  18.187,10 2.190,62 20.377,72  18.732,71 2.256,34 20.989,05

Area2. C  14.890,95 2.455,92 17.346,87  15.337,68 2.529,60 17.867,28
D 14.290,64 2.605,36 16.896,00 14.719,36 2.683,52 17.402,88

E 13.604,62 3.051,38 16.656,00 14.012,76 3.142,92 17.155,68

A 27.602,20 2.402,04 30.004,24  28.430,27 2.474,10 30.904,37

B 26.776,65 2.328,41 29.105,06  27.579,95 2.398,26 29.978,21

Area3. C 25.398,71 2.196,77 27.595,48  26.160,67 2.262,67 28.423,34
D 18.212,55 1.628,23 19.840,78  18.758,93 1.677,08 20.436,01

E 16.316,21 1.446,59 17.762,80  16.805,70 1.489,99 18.295,69

A 27.656,57 2.461,14 30.117,71  28.486,27 2.534,97 31.021,24

B  26.958,95 2.995,44 29.954,39  27.767,72 3.085,30 30.853,02

Aread4. C 25.314,45 2.812,71 28.127,16  26.073,88 2.897,09 28.970,97
D 18.075,68 2.008,42 20.084,10 18.617,95 2.068,67 20.686,62

E 16.111,79 1.759,46 17.871,25  16.595,14 1.812,24 18.407,38

A 31.171,83 3.463,54 34.635,37  32.106,98 3.567,45 35.674,43

B  31.002,80 3.444,76 34.447,56  31.932,88 3.548,10 35.480,98

Area5. C  29.111,61 3.234,62 32.346,23  29.984,96 3.331,66 33.316,62
D 20.425,53 2.269,50 22.695,03  21.038,30 2.337,59 23.375,89

E 17.692,54 1.965,84 19.658,38  18.223,32 2.024,82 20.248,14

A 19.414,89 2.485,37 21.900,26  19.997,34 2.559,93 22.557,27

B  18.015,39 2.018,91 20.034,30  18.555,85 2.079,48 20.635,33

Area6. C 14.887,76 2.248,24 17.136,00  15.334,39 2.315,69 17.650,08
D 14.408,91 2.487,09 16.896,00 14.841,18 2.561,70 17.402,88

E  13.649,59 3.006,41 16.656,00  14.059,08 3.096,60 17.155,68
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ANEXO Il
Protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI
Protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI
Contenido

Declaracion de los principios.
Ambito de aplicacion.
Definiciones y ejemplos.
Formas de discriminacion.
Principios y garantias.
Derechos y obligaciones.
Difusion del protocolo.
Procedimiento de actuacion.

1. Resolucion externa.
2. Viainterna.

Régimen disciplinario y sancionador.
Seguimiento y evaluacion.
Indicadores de actuacion.

Anexo |. Personas de referencia.
Anexo Il. Modelo de denuncia.

Declaracion de los principios

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad, la igualdad de trato y no discriminacion y la integridad
fisica y moral son derechos fundamentales de la persona, contemplados en la
Constitucion Espafiola.

Por otra parte, el Estatuto de los trabajadores dispone de manera especifica el
derecho al respeto a la intimidad y a la consideracion debida a la dignidad de toda
persona trabajadora, comprendida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de
naturaleza sexual, frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religiébn o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

En el ambito de la Unién Europea se ha establecido un marco legal para proteger a
las trabajadoras y los trabajadores que son objeto de discriminacién por razones de
orientacién sexual. Se han adoptado dos directivas de obligado cumplimiento para todos
los Estados miembros: la Directiva marco para la igualdad de trato en el empleo
(2007/78ICE), que incluye la orientacion sexual entre los motivos de no discriminacién y
la Directiva relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre los hombres y mujeres en el empleo (2006/54/CE), que prohibe la
discriminacién en el empleo.

En este sentido, tanto la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI, cuyo objeto es desarrollar y garantizar sus derechos erradicando las
situaciones de discriminacion para asegurar que en Espafia se puedan vivir con
plena libertad la orientacién sexual, la identidad sexual, la expresién de género, las
caracteristicas sexuales y la diversidad familiar, como la norma que lo desarrolla, el
Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto
planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas
LGTBI en las empresas trasladan a la normativa espafiola, y especialmente al
ordenamiento laboral, el derecho de igualdad reconocido por la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Unién Europea, la Convencién Europea de Derechos
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Humanos o la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000,
relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion.

Por todo ello, IQVIA Information, SA, asi como la representacion legal de la plantilla
suscriben este protocolo con el compromiso explicito y firme de no tolerar en el seno de
la empresa ningun tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género, y queda prohibida
expresamente cualquier conducta de esta naturaleza.

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos
mencionados de quienes integran esta organizacion, la empresa y la representacion
legal de la plantilla se comprometen a tratar con la maxima y debida diligencia cualquier
situacion de acoso que pudiera presentarse en el seno de la misma. En este caso, la
empresa hara un uso pleno de sus poderes directivos y disciplinarios.

Debido a que se pueden dar casos de doble de acoso (lesbianas, las
transexuales, las bisexuales), este protocolo esta relacionado con el protocolo frente
al acoso sexual y por razén de sexo, estos dos protocolos se complementan y la
estructura de las comisiones que de ellos se derivan son iguales para no duplicarse
en estos casos.

Ambito de aplicacion

1. Las disposiciones de este protocolo se aplican a las personas que trabajan en
IQVIA Information, SA, independientemente del vinculo juridico que los una a ésta 'y, por
tanto, sera de aplicaciéon no sélo a la plantilla laboral sino también a cualquier otro
personal que pudiera tener una relacién asimilable, siempre que desarrollen su actividad
dentro del @mbito organizativo de la empresa.

2. También debe ser de aplicaciéon a los trabajadores y las trabajadoras de las
empresas subcontratadas por IQVIA Information, SA, siempre que, en el marco de la
cooperacién entre empresas derivada del articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de riesgos laborales, prestan sus servicios en esta y resulte
implicado personal de la empresa.

3. Finalmente, también debe ser de aplicacién a aquellas personas que no forman
parte de IQVIA Information, SA pero que se relacionan con ella debido a su trabajo:
clientes/as, proveedores/as y personas que solicitan un puesto de trabajo.

4. En caso de que resulte implicado personal ajeno a la empresa, se dara
conocimiento del suceso a sus respectivas empresas, para que sean éstas las que
tomen las medidas que crean oportunas.

El Protocolo permanecera accesible en la sharepoint del departamento de Recursos
Humanos.

Definiciones y ejemplos

Por ser un apartado extenso de la ley la que se refiere a definiciones, en este
protocolo se acuerda hacer una referencia Unica a la definicion de LGTBIfobia
haciendo constar el resto de definiciones relacionados, en la Ley 4/2023 de 28 de
febrero para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de las
personas LGTBI.

Segun la ley 4/2023 de 28 de febrero, LGTBIfobia es toda actitud, conducta o
discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o intolerancia hacia las personas
LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes
de otras:

— Conductas discriminatorias (directas o indirectas) o el trato desfavorable a alguien
con motivo de su orientacion sexual o expresién de género.
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— Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de
alguien por razon de su orientacién sexual o expresion de género como por ejemplo la
utilizacion de comentarios descalificativos basados en generalizaciones ofensivas a
colectivos de diversidad sexual.

— Referirse a una mujer transexual/lhombre transexual, utilizando para ello el
lenguaje en género masculino o femenino respectivamente.

Formas de discriminacion

De acuerdo con 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, existen las
siguientes formas de discriminacion:

Discriminacién directa:

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

Discriminacién indirecta:

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

Discriminacion multiple e interseccional:

Se produce discriminacion mdultiple cuando una persona es discriminada, de manera
simultanea o consecutiva, por dos 0 mas causas de las previstas en esta ley, y/o por otra
causa o causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacion.

Se produce discriminacién interseccional cuando concurren o interactian diversas
causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de
discriminacion.

Acoso discriminatorio:

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

Discriminacion por asociacién y discriminacion por error:

— Existe discriminacidon por asociacion cuando una persona O grupo en que se
integra, debido a su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas de
discriminacién por razon de orientacion e identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio.

— La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta
acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.
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Principios y garantias

Tanto en el abordaje como en la resolucién de los procesos se respetaran los
siguientes principios rectores y garantias:

1 Agilidad, diligencia y rapidez.

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

2 Proteccion.

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

3 Intimidad y dignidad.

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

4 Imparcialidad.

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

5 Confidencialidad.

Las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligaciéon de guardar una estricta
confidencialidad y reserva, no transmitiran ni divulgaran informacion sobre el contenido de las
denuncias presentadas, en proceso de investigacion, o resueltas.

6 Restitucion de las victimas.

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

7 Prohibicion de represalias.

Queda expresamente prohibido y sera declarado nulo cualquier acto constitutivo de represalia,
incluidas las amenazas de represalia y las tentativas de represalia contra las personas que
presenten una comunicacion de denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan
como testigos o ayuden o participen en una investigacion sobre acoso.

Derechos y obligaciones
IQVIA:

1. Garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relacién laboral a no
ser discriminadas por su orientacién sexual, identidad sexual, expresién de género, sus
caracteristicas sexuales o diversidad familiar, a una adecuada politica de seguridad e
higiene, al respeto a su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad.

2. Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso.

3. Arbitrar procedimientos especificos para la prevencién de acoso.

cve: BOE-A-2025-20178
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Personas trabajadoras:

1. Derechos: tienen derecho a un entorno de trabajo saludable y a no sufrir acoso.

2. Obligaciones: todas las personas tienen la obligaciéon de tratar con respeto a las
personas cuando se active una denuncia, asi como cooperar en la investigacion de un
posible caso de acoso.

Representacion legal de las personas trabajadoras:

1. Obligacion de la representacion legal de las personas trabajadoras de contribuir
a prevenir el acoso.

2. Recomendacion de negociar medidas de difusion y sensibilizacion entre la
empresay la representacion legal de las personas trabajadoras.

Difusién del protocolo

La primera medida cautelar para prevenir el acoso razon de la orientacion sexual,
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar son
las medidas de puesta en conocimiento de la creacién y aplicacion de este protocolo a la
plantilla.

Este protocolo se pondra a disposicion de las personas trabajadoras a través de un
plan de difusién, asi como se proporcionara a las nuevas incorporaciones en el momento
de su contratacion:

1. Enviar un correo masivo a todas las personas trabajadoras informando del
protocolo e introducir el protocolo en la documentacion disponible en el sharepoint de
Recursos Humanos.

2. Incorporar el protocolo en el manual de acogida.

Procedimiento de actuacion
1. Resolucién externa.

Esta hace referencia a la denuncia de forma externa a la empresa, como la via
administrativa: Inspeccién de trabajo y jurisdiccion laboral o penal.

La actuacion de la Inspeccién de Trabajo (via administrativa) no solo tiene el
beneficio de la inmediatez y de la investigacion de oficio, sino que los hechos
constatados en esta actuacion tienen presuncion de certeza y pueden hacerse valer en
una via judicial laboral posterior. La via judicial penal se deberia usar desde el momento
mismo en que una conducta pueda ser constitutiva de delito.

2. Viainterna.
La forma de denuncia por via interna seguira el siguiente proceso:
Fase 1: Comunicacién y asesoramiento.

La comunicacion puede realizarse mediante un formulario escrito (se adjunta), a
través de correo electronico que debe incluir nombre, apellidos y datos de contacto o
conversacion, pudiendo ser realizada por:

— La persona afectada.

— Cualquier persona o personas que adviertan una conducta de acoso. En este
supuesto se debe incluir el conocimiento expreso e informado de la persona afectada
para iniciar las actuaciones del protocolo.
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La comunicacion se debe realizar a las personas de referencia, cuyas funciones son:

1. Informary asesorar a la persona afectada.
2. Acompanar a la persona afectada en todo el proceso.
3. Proponer la adopcion de medidas cautelares y/o preventivas.

El personal de referencia es el responsable de la gestiébn y custodia de la
documentacion, si la hay, en la fase de comunicacion y asesoramiento, garantizando la
confidencialidad del conjunto de documentos e informacion que se generan en esta fase.

Si la persona afectada decide no continuar con las actuaciones, se le ha de devolver
toda la documentacién que haya aportado. En caso de que decida continuar con las
actuaciones de denuncia, la documentacion se debe adjuntar al expediente de
investigacion que se genere.

Los resultados de esta fase de comunicacion pueden ser tres:

1. La persona afectada decide presentar denuncia.

2. La persona afectada decide no presentar denuncia, y la persona de referencia, a
partir de la informacion recibida, considere que hay alguna evidencia de la existencia de
una situacion de acoso. En este caso, lo pondra en conocimiento de la empresa,
respetando el derecho a la confidencialidad, con el fin de que la empresa adopte
medidas preventivas, de sensibilizacion y/o formacion, o las actuaciones que considere
necesarias para afrontar los indicios percibidos.

3. La persona afectada decide no presentar denuncia y la persona de referencia, a
partir de la informacién recibida, considere que no hay evidencias de la existencia de una
situacion de acoso; cerrando el caso.

En este punto es imprescindible contar con el asesoramiento de una persona
experta, para determinar que no hay evidencias preliminares de acoso sexual o por
razén de sexo, con el objetivo de garantizar la imparcialidad y la salud laboral de la
persona trabajadora.

Fase 2: Denuncia interna e investigacion.

El objetivo de esta fase es investigar exhaustivamente los hechos, con el fin de emitir
un informe vinculante sobre la existencia o no de una situacién de acoso, asi como para
proponer medidas de intervencion. A estos efectos, se creara una Comision Instructora.

La Comision estara formada por:

Nombre y apellidos Contacto Centro
Maria Cristina Menéndez Villalvilla. cristina.menendez@iqvia.com Madrid.
Emilio José Blanco Domingo. emilio.blanco@iqvia.com Madrid.
Lidia Girona Rojano. Lidia.girona@iqvia.com Barcelona.

Sus funciones son:

1. Analizar la denuncia y la documentacion que se adjunta.

2. Entrevistarse con la persona que denuncia. Si la persona denunciante ha
decidido acudir directamente a la fase de denuncia e investigacion, se la debe informar
del procedimiento y de las vias posibles de actuacién, asi como del derecho a la
vigilancia de la salud. Si en la denuncia no estan suficientemente relatados los hechos,
se pedira que se haga un relato adicional de los mismos.

Entrevistarse con la supuesta persona agresora.
Entrevistar a los y las posibles testigos.

Valorar si se precisan medidas cautelares.
Emitir el informe vinculante.

o0k w
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Denuncia:

La investigacion se inicia a partir de la denuncia realizada por la persona afectada,
que se presentara por escrito a través del formulario de denuncia (anexo Il) a cualquiera
de los miembros de la Comisién Instructora, o bien enviando un correo electrénico a
Recursos Humanos (DLI - HumanResourcesSpain@iqvia.com). La persona que hace la
denuncia sélo tiene que aportar indicios que fundamenten las situaciones de acoso, y
corresponde a la persona presuntamente acosadora probar su ausencia, recogiendo el
principio procesal de la inversién de la carga de la prueba.

En el supuesto de que los hechos denunciados se dirijan frente a alguno de los
miembros de la Comisién Instructora, la persona denunciante podra, excepcionalmente,
dirigir la denuncia a la Direccién General de la Empresa, quien designara una Comisién
Instructora para el caso concreto.

En caso de que la propia Direccién General pudiera estar implicada en la autoria de
los hechos, la persona denunciante podra, excepcionalmente, dirigir la denuncia al
departamento de Compliance de la matriz de la Empresa
(ethicandcomplianceoffice@iqvia.com), que se encargara de gestionar la investigacion
conforme al protocolo vigente a nivel de Grupo.

Las personas que intervienen en el procedimiento tienen la obligacion de guardar
una estricta confidencialidad y reserva, y no deben transmitir ni divulgar informacion
sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigaciéon de las que tengan conocimiento.

De acuerdo con el principio de confidencialidad, la persona responsable de la
iniciacion y tramitacién asignara unos cédigos numéricos identificativos, tanto a la
persona supuestamente asediada, como a la supuestamente acosadora, para
preservarles la identidad en el proceso y el informe.

El proceso de investigacion concluye con un informe vinculante, donde se incluyan
las conclusiones a las que se haya llegado y se propongan las medidas correctoras que
se consideren adecuadas. En el informe también se deben identificar los siguientes
elementos:

— ldentificar a la persona supuestamente acosada y acosadora.

— Relacién nominal de las personas que hayan participado en la investigacion y en la
elaboracion del informe.

— Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias.

— Otras actuaciones: pruebas, resumen de los hechos principales y de las
actuaciones realizadas. Cuando se hayan realizado entrevistas a testigos, y con el fin de
garantizar la confidencialidad, el resumen de esta actuacién no ha de indicar quién hace
la manifestacion, sino solo si se constata o no la realidad de los hechos investigados.

— Circunstancias agravantes observadas.

— Conclusiones.

— Medidas correctoras.

Medidas cautelares:

Tras la recepcion de la queja o denuncia y, una vez constatada la situacién de acoso
se adoptaran medidas cautelares o preventivas que aparten a la victima de la persona
acosadora mientras se desarrolla el procedimiento de actuacion hasta su resolucion.

Fase 3: Resolucion.

De acuerdo con el informe vinculante elaborado por la Comisién Instructora, la
Direccion de la empresa emitira una resolucion del caso en el plazo maximo de 20 dias
laborables desde el inicio del procedimiento, ampliables hasta 30.
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La resolucion podra contemplar las siguientes alternativas:

Inicio expediente Adopcién de medidas
sancionador correctoras

Archivo de denuncia

Expediente disciplinario

Se enviara una copia autentificada de esta resolucion a la persona denunciante y a la
denunciada.

Asimismo, tanto si el expediente acaba en sancién como si acaba sin sancion, se
hara una revisidn de la situacion laboral en que ha quedado finalmente la persona que
ha presentado la denuncia.
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Esquema de proceso del protocolo:
A continuacién, se presenta de forma grafica el circuito de actuacién para la
prevencion y el abordaje del acoso a través de la via interna:
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Régimen disciplinario y sancionador

Los actos y las conductas de acoso por razén de orientacién e identidad sexual o
expresién de género son faltas graves y muy graves, contrarias a los valores de la
Empresa, por lo que no se permitiran ni toleraran.

Se calificaran las faltas y se impondran las sanciones correspondientes en atencién a
lo establecido en el régimen disciplinario previsto en el convenio colectivo de referencia y
en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social. En la
determinacion de la sancion, sera necesario incluir aquellas situaciones que suponen
agravantes, entre las que pueden ser:

— La especial vulnerabilidad de la victima (precariedad laboral y contractual,
discapacidad, edad).

— La subordinacién respecto de la persona agresora.

— Reiteracion de las conductas ofensivas después de que la persona denunciante
hubiera utilizado los procedimientos de solucion.

— La reincidencia en la conducta de acoso.

— Que sean varias personas las que han sufrido acoso de forma simultanea.

— Existencia de conductas intimidatorias, represalias o coacciones por parte de la
persona agresora hacia la victima, las personas que hayan testificado o quienes realicen
la investigacion.

En los demas casos, el incumplimiento sera merecedor de una sancion grave, siendo
igualmente sancionable como incumplimiento grave las denuncias falsas o carentes de
fundamento.

Seguimiento y evaluacion

Para garantizar la eficacia del protocolo, tanto los mecanismos de actuacion, si se
han puesto en marcha, como las diferentes actividades preventivas sera necesario
establecer indicadores y criterios de evaluacion.

De este modo, la Comisidn Instructora se reunira una vez al afio. En esta reunién se
evaluaran las medidas llevadas a cabo, tanto de difusion y sensibilizacion, como de
actuacion, si procede.

Posteriormente, se presentara el informe de conclusiones a la direccién y a la RLT.

Indicador

Situaciones comunicadas.

Situaciones denunciadas.

Resultados.

Indicadores de actuacién

Resultado expresado

NUmero de personas que han hecho una comunicacion por acoso por razén de orientacion e identidad sexual o
expresion de género, desagregado por sexo.

Porcentaje del total de personas trabajadoras.

Numero de personas que han denunciado por acoso por razon de orientacion e identidad sexual o expresion de género,
desagregado por sexo.

Porcentaje del total de personas trabajadoras.
NUmero de procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo en la empresa durante el afio.

Numero y tipo de medidas correctoras puestas en marcha.
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ANEXO |
Personas de referencia
Nombre y apellidos Contacto Centro
Maria Cristina Menéndez Villalvilla. cristina.menendez@igvia.com Madrid.
Emilio José Blanco Domingo. emilio.blanco@iqvia.com Madrid.
Lidia Girona Rojano. Lidia.girona@iqvia.com Barcelona.
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ANEXO Il

Modelo de denuncia

MODELO DE DENUNCIA DE ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION E IDENTIDAD
SEXUAL O EXPRESION DE GENERO

FECHA. ... CODIGO......oooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e
PERSONA DENUNCIANTE

(N[ 0] o] (=A== 1T [0 13 PR
)N OO [ Mujer [_] Hombre.

En calidad de:

[ ] Presunta victima [_] Direccién del area donde trabaja la presunta victima

[ ] Representacion sindical [_] Persona que ha presenciado la actuacién denunciada

0 - RO

[] Teléfono: .....coeeeeeeeieeeeeeeeen.
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PRESUNTAVICTIMA (Completar sila presunta victimano esla personadenunciante):

N[ g1 o] f Y VA= T 0 Y=Y (1o [0 1=
DN e [ ]Mujer [ ] Hombre

[] Teléfono: ..ccoooveeeeeeeeeeeeeeeeeeee .

Datos laborales (en todos los casos):
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Area/direccion doNde trabaJa: ...........o.oeeeeeeeeeee et

Puesto de trabajo: ......ccoviiiie e

(0] o 1=1=Y V7= (1 (o] 1= TSRO

SUPUESTA PERSONA AGRESORA

N [oTa gl o]t =RV A= T o= [T [ 1SR

AT OB/ SEIVICIO: ..o e e e e e et

(U ToT] (o R o [ =1 o 1= o PSS

Relacion laboral con la presunta VICHMa: .......coooeiiiiii e

¢ La persona denunciada trabaja directamente con la presunta victima? [ ] Si[_] No

¢ Lapersonadenunciantehapuestoenconocimientode susuperiorjerarquicolasituacionque

denuncia? [_] Si[_]| No [_] La supuesta persona agresora es su superior jerarquico.
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS (fechas, lugares, horas...):

Para acreditar lo anterior se cuenta con:

[ ] Ninguna prueba especifica.

[ ] Pruebas documentales.

[ ] Personas que atestiguan la situacién denunciada.

L] OtrOS: e e
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En su caso, sefalar quiénes son las y los testigos:

y puestos):

... DOCUMENTACION ANEXA

[ 1 No[_] Si. Enumerar cual:

... FIRMAS

¢ Existen otras posibles personas afectadas? [ | No [ ]| Si. Indicar quiénes (nombre

Persona denunciante

Persona receptora de la denuncia
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