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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

533 Resolucion de 22 de diciembre de 2025, de la Direccion General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Ill Convenio colectivo de Mantenimiento
Siemens Gamesa Renewable Energy Edlica, SL.

Visto el texto del 1l Convenio colectivo de Mantenimiento Siemens Gamesa
Renewable Energy Edlica, SL (Cddigo de convenio n.° 90105031012025), que fue
suscrito con fecha 16 de octubre de 2025, de una parte por los designados por la
Direccion de la empresa, en representacion de la misma, y de otra por las secciones
sindicales de CCOO-Industria y FICA-UGT, en representacion de los trabajadores
afectados, y que ha sido finalmente subsanado mediante acta de 3 de diciembre
de 2025, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de octubre), y en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

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

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

Madrid, 22 de diciembre de 2025.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

Il CONVENIO COLECTIVO MANTENIMIENTO SIEMENS GAMESA RENEWABLE
ENERGY EOLICA, SL

Disposiciones generales

Son partes firmantes del presente convenio, por un lado, en representacion de las
personas trabajadoras, las secciones sindicales de Siemens Gamesa Renewable Energy
Edlica, SL, y de otro, la Direccién de ésta.

En virtud del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (ET), ambas partes
se reconocen legitimacion para concertar el presente convenio, al que le atribuyen
expresamente su caracter de convenio estatutario y eficacia general.

En lo no previsto en el presente convenio colectivo seran de aplicacion el ET y los
respectivos convenios colectivos provinciales o autondmicos para la industria
siderometallrgica que correspondan a los centros afectados.
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CAPITULO |

Ambito de aplicacién
Articulo 1. Ambito personal.

Este convenio colectivo afectara a todas las personas trabajadoras adscritas a los
centros de La Muela, As Pontes, Campillos, Chinchilla, Maranchén, Villanubla y Tenerife
de la empresa Siemens Gamesa Renewable Energy Edlica, SL.

En caso de que se aperture un nuevo centro de trabajo al que este adscrito el
colectivo de mantenimiento campo, se aplicara lo contenido en el presente convenio
colectivo.

Articulo 2. Ambito temporal.

El Convenio colectivo de SGRE Edlica Mantenimiento Campo entrar4 en vigor a
partir de la firma del Preacuerdo del mismo, si bien la parte econémica tendra efecto
retroactivo desde el 1 de enero de 2025, finalizando su vigencia el 31 de diciembre
de 2026.

Expresamente se acuerda, a los efectos de lo dispuesto en el articulo 86.3 ET, que
una vez denunciado y concluida la duracion pactada, se mantendra la vigencia del
convenio hasta la suscripcion por ambas partes de otro que lo sustituya.

A todos los efectos legales las partes dan por denunciado el presente convenio con
fecha de efectos 31 de octubre de 2026, comprometiéndose las mismas a constituir la
comision negociadora antes del 30 de noviembre de 2026.

Articulo 3. Ambito territorial.

El presente Convenio colectivo regird en los centros de trabajo ubicados en As
Pontes, La Muela, Maranchén, Villanubla, Campillos, Chinchilla y Tenerife para el
mantenimiento de Siemens Gamesa Renewable Energy Edlica, SL.

Articulo 4. Vinculacion a la totalidad y garantias personales.

Las condiciones aqui pactadas forman un todo Gnico e indivisible y, a efectos de su
aplicacion practica, se consideran globalmente.

Se mantendran las condiciones de caracter personal que excedan de las
establecidas en el presente convenio a titulo estrictamente personal y que sean
anteriores a la firma del mismo.

CAPITULO Il

Clasificacién profesional

Articulo 5. Sistema de clasificacion profesional.

La definicién funcional y la determinacién del Grupo Profesional corresponden a la
empresa.

Las personas trabajadoras seran clasificadas en los diferentes grupos profesionales
previstos en el presente Convenio colectivo en atencion a los conocimientos,
capacitacién y experiencia necesarios para el puesto que vayan a ocupar, a la iniciativa y
autonomia con que deban realizar su trabajo, al grado de responsabilidad que asuman y
al ejercicio efectivo de mando que desemperien.

La clasificacidn profesional se efectuara atendiendo fundamentalmente a los criterios
generales objetivos que se fijan para la existencia del Grupo Profesional, es decir,
aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacién, pudiendo
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incluir distintas tareas y funciones representativas, especialidades profesionales o
responsabilidades asignadas a la persona trabajadora.

Para la clasificacion de los/las técnicos/as de campo (Field Technician), la empresa
requerira las certificaciones de capacitacion que correspondan y estaran alineadas, para
cada caso, con las definidas a nivel global en la compaifiia.

Se establecen los siguientes grupos y clasificacién profesional:

Grupo profesional Nivel Subgrupo
Técnico/a de Mantenimiento (Maintenance Technician)
Al Basic Technician (BT).
A A2 Maintenance Technician (MT).
A3 Troubleshooter (TS).
A4 Lead Technician (LT).
Técnico/a de Grandes Correctivos (Lifting Technician)
B1 LCF Technician.

® B2 LCF Lead Technician.
B3 LCF LOTO Profesional.
Técnico/a de proyectos técnicos (Technical Project Technician)
Cl Competence.
¢ C2 Advance.
C3 Expert.
Técnico/a especialista en herramienta y equipamiento (Tooling and
Equipment Specialist)
D D1 Competence.
D2 Advance.
D3  Expert.
Técnico/a de puesta en Marcha (Commissioning Technician)
. E1 Basic Technician in Commissioning BT-C.

E2 Competent Technician in Commissioning CT-C.

E3 Appointed Person in Commissioning (AP).

Técnico/a de campo

En este grupo se incluye a aquellos/as trabajadores/as que realizan trabajos de
forma habitual, que exijan habitualmente iniciativa y razonamiento, comportando la
responsabilidad de estos, bajo supervision y dependencia de mandos o de profesionales
de mas alta cualificacién, ya sea por formacién académica o por conocimientos
adquiridos en el desempefio de la profesion.

Actlan en procesos y operaciones técnicas funcionalmente definidos, de acuerdo
con pautas y procedimientos establecidos por la Empresa.

Quedan integrados en el referido grupo los siguientes subgrupos:

A. Técnico/a de Mantenimiento-Maintenance Technician (MT).

La inclusion en este Grupo Profesional vendra determinada por la cualificacion
tedrica que supone el haber completado todo el itinerario formativo establecido en el
Grupo Siemens Gamesa para este colectivo, asi como por haber alcanzado
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determinadas cotas de experiencia practica demostrada en el puesto de trabajo,
conforme a su cualificacion formativa.
Dentro de este Grupo Profesional se establecen los siguientes cuatro niveles:

— Basic Technician (BT): Se corresponde con la posesién de la capacitacion
formativa inicial acreditada, establecida al efecto por la compafiia, dentro del itinerario
formativo correspondiente. La inclusién en este nivel indica que el/la técnico/a precisa el
acompafiamiento de una persona experta/superior y un cierto nivel de supervisién, para
desempefiar las principales tareas de la funcion. Ha de tener completada la formacién
minima para un Basic Technician (BT) (cuya duracion aproximada es de entre 4 y 6
semanas).

— Maintenance Technician (MT): Se corresponde con la posesién de la capacitacion
formativa acreditada de la funcion de Maintenance Technician (MT), establecida al efecto
por la compafiia, dentro del itinerario formativo correspondiente. Requiere, ademas,
haber ocupado el BT por un periodo de 6 a 12 meses continuados, segun evolucion de la
persona trabajadoray evaluacion del/la manager previa revisibn en comision de
clasificacion. Para la inclusion en este nivel se ha de alcanzar un cierto grado de
autonomia en el desempefio de las principales tareas de la funcion.

— Troubleshooter (TS): Se corresponde con la posesion de la capacitacion formativa
acreditada de la funcién de Troubleshooter (TS), establecida al efecto por la compafiia,
dentro del correspondiente itinerario formativo. Requiere, ademas, haber ocupado por un
tiempo, no menor, a 3 afos, continuados en la posicion de MT y segun evoluciéon de la
persona trabjadora y evaluacion del/la manager previa revisibn en comisién de
clasificacion. Para la inclusion en este nivel se ha de alcanzar un cierto grado de
autonomia en el desempefio de las principales tareas de la funcion.

— Lead Technician (LT): Tras una formacién adicional tedrico/practica y una
experiencia demostrable puede adquirir el nivel de Lead Technician. Tiene todos los roles
y responsabilidades de un Técnico/a Troubleshooter y adicionalmente tiene asignadas
funciones mas relacionadas con tareas de funciones de estructura como pueden ser
asegurar la calidad, seguridad o gestion de las actividades de parque.

B. Técnico/a de Grandes Correctivos-Lifting Technician (LT).

Son aquellos/as técnicos con competencias técnicas especificas para la realizacién
de trabajos especiales y coordinacion de Grandes Correctivos.

La inclusion en este Grupo Profesional vendra determinada por la cualificacion
tedrica que supone el haber completado todo el itinerario formativo establecido al efecto
en el Grupo Siemens Gamesa para este colectivo, asi como por haber alcanzado
determinadas cotas de experiencia practica demostrada en el puesto de trabajo,
conforme a su cualificacién formativa.

Dentro de este Grupo Profesional se establecen los siguientes tres niveles:

— Lifting Technician: Se corresponde con la posesion acreditada de la capacitacion
formativa inicial acreditada para la funcién de Lifting Technician, establecida al efecto por
la compafiia, dentro del itinerario formativo correspondiente. Asiste a los técnicos/as de
Lifting Lead Technician en el reemplazo, reparacion o instalacién de los principales
componentes del aerogenerador bajo su supervision directa. Ha de tener completada la
formaciéon minima para un Lifting Competence Framework (LFT) Technician (cuya
formacion tedrica tiene una duracidn aproximada es entre 3 y 4 semanas).

— Lifting Lead Technician: Se corresponde con la posesion acreditada de la
capacitacion formativa acreditada para la funcién de Lifting Lead Technician, establecida
al efecto por la compafiia. Requiere, ademas, haber ocupado la posicion de Lifting
Technician por un periodo entre 18/24 meses continuados y segun evolucion de la
persona trabjadora y evaluacion dellla manager previa revisibn en comision de
clasificacion. El cambio serd tratado en la comision de clasificacion, donde se contrastara
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evolucién y trayectoria de la persona trabajadora, siendo el/la manager quien tome la
decision final.

Para la inclusién en este nivel se ha de alcanzar un cierto grado de autonomia en la
posicién. Es un/una técnico/a formado/a y competente con los conocimientos practicos y
tedricos y experiencia en el cambio de componentes especificos. Ha de tener
completada la formacién minima para un Lifting Competence Framework (LFT)
Technician (cuya formacion tedrica tiene una duracidon aproximada es entre 2 y 3
semanas) y cumplimentado el registro de participacion en tareas de grandes correctivos
para cada tareas y familia (agrupacion de plataformas) que aplique a su funcion y esta
definido en su correspondiente Framework.

— Lifting LOTO: Se corresponde con la posesion acreditada de la capacitacion
formativa acreditada para la funcién de Lifting LOTO Family Professional, establecida al
efecto por la compafiia. Requiere, ademas, haber sido por un tiempo de 3 afios
continuados Lifting Lead Technician. Actia como experto en la materia en una familia de
turbinas especifica, siendo ellla responsable de las comunicaciones directas con
Ingenieria y/o Direccién. Para la inclusion en este nivel se ha de alcanzar un grado total
de autonomia en la posicion.

C. Técnico/a de proyectos Técnicos-Technical Proyect Technicians (TPT).

Son aquellos/as técnicos/as con competencias técnicas especificas para la
realizacion de trabajos especialidades y coordinaciéon Proyectos Técnicos.

La inclusion en este Grupo Profesional vendra determinada por la cualificacion
tedrica que supone el haber completado todo el itinerario formativo establecido al efecto
en el Grupo Siemens Gamesa para este colectivo, asi como por haber alcanzado
determinadas cotas de experiencia practica demostrada en el puesto de trabajo,
conforme a su cualificacion formativa.

Dentro de este Grupo Profesional se establecen los siguientes tres niveles:

Nivel 1 (Competencia): Se corresponde con la posesion acreditada de la capacitacion
formativa establecida al efecto por la Empresa. Para la inclusion en este nivel se ha de
alcanzar un cierto grado de autonomia en la posicién. En tanto no alcancen el nivel de
autonomia suficiente, deberian ir acompanado/a de personal cualificado de campo MT,
TS, LT o TPT de nivel 2-3.

Nivel 2 (Avanzado): Se corresponde con la posesion de la capacitacion formativa
acreditada y establecida al efecto por la empresa. Se requiere el pleno dominio y
autonomia del puesto de trabajo, que se alcanza cuando se cumplen los objetivos
generales del mismo, con un nivel de eficacia, eficiencia y calidad adecuados. Requiere,
ademas, haber ocupado la posicién de Nivel 1 por un periodo méximo entre 12/18 meses
continuados segln evolucién de la persona trabajadora y evaluacion del/la manager
previa revisién en comisién de clasificacion.

Nivel 3 (Experto): Se corresponde con la posesion de la capacitacion formativa
acreditada y establecida al efecto por la Empresa. Implica una alta especializacién, alto
grado de conocimiento del puesto de trabajo, amplitud de funciones y/o coordinacion de
los equipos de trabajo, se anticipa a futuros problemas, realizando mejoras en los
procesos. Dada su condicion de experto/a es un referente en la Empresa. Requiere,
ademas, haber sido por un tiempo no menor a 3 afios continuados Nivel 2 (Avanzado),
segun evolucién de la persona trabajadora y evaluacién del/la manager previa revisién
en comision de clasificacion.

D. Técnico/a especialista en herramientas y equipamiento-Tooling and Equipment
Specialist.

Responsables de la correcta gestion de los almacenes de Utiles, herramientas y
dotacion de los equipos de los SP. Planifican y aseguran que se realizan en tiempo y
forma las revisiones de los Equipos de Proteccion Individual, asi como las calibraciones
de herramientas definidas por la compafiia y revisiones reglamentarias de los equipos de
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elevacion y mantienen trazabilidad de toda la documentacion generada en ellas. Todo
ello en coordinacion con los equipos de parque.
Dentro de este Grupo Profesional se establecen los siguientes tres niveles:

Entrada: Tras una formacion obligatoria inicial para adquirir las competencias que
permitan el desempefio en la adquisicién y calibracion de todas las herramientas y
equipo de mantenimiento.

Avanzado: Se requiere el pleno dominio y autonomia del puesto de trabajo. Tras una
formacién adicional tedrico/practica y una experiencia demostrable de 12 a 18 meses un
Técnico puede adquirir el nivel de Técnico especialista en herramientas y equipamiento —
Avanzado segun evolucidn de la persona trabajadora y evaluacién del/la manager previa
revision en comision de clasificacion.

Experto: Tiene todos los roles y responsabilidades de un/una Técnico/a especialista
en herramientas y equipamiento — Avanzado y adicionalmente actia como experto/a lo
que implica una alta especializacion y alto grado de conocimiento del puesto de trabajo.

Tras una formacion adicional tedrico/practica y una experiencia demostrable de al
menos 3 afios puede adquirir el nivel certificado de Técnico/a especialista en
herramientas y equipamiento-Experto/a seglin evolucidon de la persona trabajadora y
evaluaciéon del/la manager previa revision en comision de clasificacion. Dada su
condicién de experto/a es un referente en la Empresa para los temas asociados al perfil.

E. Técnico/a de Puesta en Marcha-Commissioning Technician.

Son aquellos/as técnicos/as con competencias técnicas especificas para la
realizacion de trabajos especiales y coordinacion de Puesta en Marcha.

La inclusion en este Grupo Profesional vendra determinada por la cualificacion
tedrica que supone el haber completado todo el itinerario formativo establecido al efecto
en el Grupo Siemens Gamesa para este colectivo, asi como por haber alcanzado
determinadas cotas de experiencia practica demostrada en el puesto de trabajo,
conforme a su cualificacion formativa.

Dentro de este Grupo Profesional se establecen los siguientes 3 Niveles:

Basic Technician in Commissioning BT-C: Tras una formacién obligatoria inicial,
puede acceder a parque y se asigna directamente el nivel de BT-C. Siempre tiene que ir
acompafiado de un nivel superior dandole soporte. Lleva registros, mantiene la
documentacion e informa sobre cuestiones técnicas y de seguridad segun lo exigido por
la politica de la empresa.

Competent Technician in Commissioning CT-C: Se corresponde con la posesion
acreditada de la capacitacion formativa acreditada para la funcion de CT-C establecida al
efecto por la compafiia, dentro del itinerario formativo correspondiente. Requiere,
ademas, haber ocupado el nivel BT-C por un periodo entre 18/24 segun evolucion de la
persona trabajadora y evaluacion del/la manager previa revisiébn en comision de
clasificacion Permiten a las personas resolver retos técnicos complejos con seguridad y
eficacia. Debe haber un CT-C por equipo como minimo. Dirige a los equipos en la puesta
en marcha y la resolucion de problemas y facilita el desarrollo de competencias para los
perfiles de trabajo que aspiran a progresar al perfil CT-C.

Appointed Person in Commissioning (AP): Se corresponde con la posesion
acreditada de la capacitacion formativa acreditada para la funcion de (AP), establecida al
efecto por la compafiia. Requiere, ademas, haber ocupado por un tiempo de 3 afos
continuados la posicion CT-C segun evolucion de la persona trabajadora y evaluacion
del/la manager previa revision en comision de clasificacion. Acta como experto por su
capacidad de liderazgo, instruye y realiza la evaluacion y certificacién de los mismos.
Asegura el WTG y sus sistemas antes de iniciar cualquier trabajo y actia como guardian
de la calidad y seguridad recogidos en los procedimientos exigidos en las politicas de la
empresa. Para la inclusién en este nivel se ha de alcanzar un grado total de autonomia
en la posicion. A la posicion de AP solo se accedera si surge una hay necesidad.
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Creacion Comisién de Seguimiento de Clasificacién

Se acuerda la creacibn de una Comision de Seguimiento de Clasificacién
Profesional, encargada de controlar los cambios en los niveles de las diferentes
categorias profesionales establecidos en el convenio colectivo.

Funciones:

— Realizar un seguimiento continuo de las nivelaciones de las personas trabajadoras
en las distintas categorias, asegurando el cumplimiento del framework definido por la
compafiia.

— Hacer el seguimiento de los casos excepcionales que puedan surgir en relacion
con las clasificaciones profesionales.

Composicion:

La Comision de Seguimiento de Clasificacion Profesional estara formada por 4
personas, distribuidas de la siguiente manera: 2 representantes de la parte social y 2
designadas por la empresa.

Funcionamiento:

— La Comisién se constituira dentro de los siete dias siguientes al registro del
convenio.

— Se reunira, preferentemente, por videoconferencia una vez por trimestre, con el
objetivo de realizar seguimiento de los posibles cambios de categoria de las personas
trabajadoras contempladas en el convenio.

— Durante su constitucién, se definirdn los criterios relativos a las habilidades
necesarias y el funcionamiento especifico de la Comision.

CAPITULO IlI

Jornada

Articulo 6. Jornada.

Para los afios de vigencia del presente convenio, la jornada laboral anual sera
de 1.752 horas, dentro de las cuales 8 horas seran de libre disposicién. Estas horas de
libre disposicion podran ser disfrutadas siempre con acuerdo entre la empresa y la
persona trabajadora, a jornada completa, siempre y cuando se garantice la actividad
ordinaria.

Los dias 1 de enero, 15 de agosto y 25 de diciembre, no se planificara trabajo para
los/las empleados/as de mantenimiento campo. Unicamente se les podra activar por
razones extraordinarias abonandose en tal caso la cantidad de 166 euros brutos por una
jornada de 8 horas, o en su caso, proporcionalmente a las horas trabajadas. Las horas
efectivas de trabajo en estos dias, computaran como HOD. Si el trabajo es planificado,
por guardia/retén dicha disponibilidad se abonara a razén de 72,63 euros brutos dia.

Los dias 24 y 31 de diciembre, tendran caracter de no laborales. En caso de ser
trabajados tendran la consideracion de exceso de jornada y serd remunerada la
disponibilidad a 36,31 euros brutos por dia. Las horas efectivas de trabajo en estos dias,
computaran como HOD Festivas.

Cuando la persona trabajadora, de forma excepcional, haya de prestar servicios
fuera de Espafia durante el periodo Navidefio (del 24 diciembre al 6 de enero), percibira
un complemento de 125 euros brutos al dia.

Las situaciones excepcionales previstas en los parrafos anteriores se cubrirdn
solicitando inicialmente personal voluntario para trabajar en esas fechas; en caso de que
no hubiese personal voluntario, la Empresa designard a la persona trabajadora para
cubrir dicha necesidad con criterios de equidad.
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La jornada se iniciard cuando la persona trabajadora se presente en aquella
subestacion o aerogenerador que se le asigne para prestar servicio.
Se pueden dar los siguientes supuestos:

a) En el caso en que la persona trabajadora preste sus servicios en la zona
geografica de actuacion que tenga asignada por contrato, el tiempo empleado en el
desplazamiento desde su domicilio (tanto a la ida como a la vuelta) no computara como
tiempo de trabajo efectivo, sin poder acumularse. Sin embargo, todo lo que exceda de
los primeros 45 minutos, serd computado como tiempo efectivo de trabajo.

b) En el caso en el que la persona trabajadora deba prestar servicios fuera de su
zona geografica asignada, el tiempo que exceda de 45 minutos en el desplazamiento
desde su domicilio, sera computado como tiempo efectivo de trabajo, tanto a la ida como
a la vuelta.

c) El desplazamiento entre parques siempre computard como tiempo efectivo de
trabajo.

d) Para desplazamientos con pernocta, se estara a lo regulado en el articulo 38.3
Desplazamientos.

e) El desplazamiento para blusqueda de material y/o herramientas sera considerado
tiempo efectivo de trabajo.

f) En caso de que la persona trabajadora acumulara una prestacion de servicios
efectiva de 10 horas, la primera media hora de desplazamiento del parque al domicilio
tendra consideracién de tiempo de trabajo efectivo.

6.1 Jornada. Trabajos de Puesta en Marcha y Technical Project Technician.

Los/las Técnicos/as de Puesta en Marcha y Technical Project Technician tendra
asignado uno o varios proyectos.

Con motivo de la asignacion de los diferentes proyectos, tanto nacionales como
internacionales, los/las técnicos/as de Puesta en Marcha y Technical Project Technician
efectuaran los desplazamientos temporales necesarios para la prestacion del servicio en
las distintas zonas donde se ubiquen los proyectos asignhados.

La jornada de trabajo se iniciard cuando el/la técnico de puesta en marcha se
presente en el parque edlico o subestacién donde ha de prestar sus servicios, con las
siguientes particularidades:

— El tiempo invertido en el desplazamiento desde el domicilio del/la técnico/a hasta el
parque edlico donde ha de prestar sus servicios ho computard como tiempo de trabajo
efectivo, siempre que aquel no exceda de los 60 primeros minutos, sin poder
acumularse, tanto si se refiere a la ida como al regreso.

— Si por razones de la actividad el/la técnico/a esta desplazado/a y ha de pernoctar
fuera de su domicilio, a efectos de lo previsto en el parrafo anterior, se considerara
domicilio el correspondiente al establecimiento de hosteleria donde se encuentre alojado
(hotel, apartamento, etc...).

Como norma general, los desplazamientos motivados por la actividad deberan
realizarse dentro de la jornada laboral.

Articulo 7. Horario, calendario y vacaciones.

La direccién establecera un calendario para cada uno de los centros afectados por el
convenio de mantenimiento campo, que afectara a todo el personal al que le resulte de
aplicacion el presente convenio.

Se establece el 1 de diciembre del afio en curso como fecha limite para iniciar la
negociacion/elaboracion con la RLPT de los calendarios anuales, debiendo estar
publicados cinco dias laborales antes de que finalice el afio.

Las vacaciones anuales seran de 22 dias laborables o la parte proporcional de los
mismos que corresponda en funcion del tiempo de servicios prestados.
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Al comienzo de cada afio, coincidiendo con la planificacion de retenes/vacaciones, se
informara por el SOM qué nimero de Técnicos/as pueden coincidir de vacaciones en el
mismo periodo por zona.

Las fechas de disfrute de las vacaciones seran informadas por la persona
trabajadora durante el primer trimestre del afio y, previo acuerdo con el/la responsable
directo, seran aceptadas en funcién de la organizacion y siempre que la actividad y
servicio no quede desatendido.

En caso de alteracion del periodo de disfrute de las vacaciones por cualquiera de las
partes, la persona trabajadora solicitara otra fecha de disfrute que debera de ser
consensuada con la Empresa y planificadas con al menos dos meses de antelacién. Este
plazo puede ser menor, siempre que haya mutuo acuerdo de las partes.

Las vacaciones deberan ser disfrutadas obligatoria e integramente dentro del afio
gue corresponda, no pudiendo acumularse a las de otros afios. No obstante, en casos
excepcionales y por necesidades del servicio, podra autorizarse su disfrute dentro del
primer trimestre del afio siguiente.

Cuando el periodo de vacaciones fijado 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 para el nacimiento y cuidado del menor,
adopcion, guarda con fines de adopcion y acogimiento, y riesgo durante el embarazo o
durante la lactancia natural, se tendrd derecho a disfrutar las vacaciones en fecha
distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que 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.

No se podran planificar guardias/retenes en aquellas semanas en que el técnico
tenga vacaciones programadas.

Siempre que la operativa lo permita, después de un periodo vacacional de dos
semanas 0 mas consecutivas de duracién, no se planificaran guardias ni en los dos dias
inmediatamente anteriores, ni en los dos dias inmediatamente posteriores a dicho
periodo vacacional, salvo acuerdo entre las partes.

Planificacién horarios

La jornada laboral diaria para las personas trabajadoras de campo estara
comprendida entre las 07:00 horas y 22:00 horas de lunes a domingo.

De forma habitual, de lunes a viernes, la jornada de trabajo quedara comprendida
entre las 08:30 y las 18:00 horas. Dentro de este periodo, la persona trabajadora
dispondra de 1,5 horas para la comida.

Se establece un mecanismo de flexibilidad de horario de entrada entre las 08:00 y
las 09:00h que permitird un horario de salida entre las 17:00 y las 18:00 con un tiempo
de comida minimo de 1 hora, de lunes a viernes. Dicho mecanismo quedara
condicionado a las necesidades operativas y organizativas, siempre que
contractualmente se pueda y debiendo ser el horario el mismo para todos los miembros
del equipo, informando previamente tanto al planificador como al Lead Technician.

En la revision semanal y de forma excepcional, se podran planificar trabajos a turnos
de mafana, tarde o partido, respetando las siguientes caracteristicas:

— Respetar los descansos minimos exigidos por la ley.

— El descanso intermedio en caso de jornada partida no podra ser superior a 1,5
horas.

— La duracién total de la jornada no superard lo indicado en el articulo 8.
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— De manera habitual, en los casos en que haya que definir turnos, se tendran de
referencia los siguientes horarios: Los turnos de mafiana comenzaran entre las 7:00 h
y 8:00 h de la mafiana y los de tarde entre las 13:30 h y las 14:00 h en todo caso. En
caso de que, por necesidades del cliente, sea necesario definir un horario diferente, se
comunicara y/o dialogara previamente con la RLT.

La planificacién de los turnos sera rotativa, salvo acuerdo con la persona trabajadora
por causas excepcionales.

Estos horarios podran ser adaptados en cada &rea geogréafica en base a la
climatologia y a los distintos factores que puedan darse: fenbmenos atmosféricos,
luminosidad, requerimientos contractuales.

Para todas estas modificaciones de los horarios habituales se preavisara con cinco
dias de antelacion a la persona trabajadora, salvo acuerdo entre las partes.

El descanso semanal sera de dos dias semanales en computo anual, y coincidira con
caracter general con sabado y domingo.

Articulo 8. Adaptacion a ciclos productivos.
8.1 Horas Ordinarias Disponibles (HOD) Técnico/a de Mantenimiento (Grupo A).

Las personas trabajadoras del Grupo A (Técnicos/as de Mantenimiento) que
desempefien sus funciones en el campo tendran, dentro de su jornada anual, un total
de 250 horas denominadas «Horas Ordinarias Disponibles» (HOD). Estas horas tienen
como objetivo adaptar los ciclos productivos del mantenimiento a las necesidades de
organizacion, planificacion, condiciones climaticas, fuerza mayor y otros imprevistos.

Estas horas se retribuirdan con el Complemento de Disponibilidad, segun lo
establecido en el articulo 13 de este convenio.

Distribucién y condiciones de las HOD:

— Las HOD pueden prestarse de lunes a domingo, con una jornada méaxima diaria
de 10 horas.

— De lunes a viernes, se trabajara 8 horas. En caso de ser necesarias hasta 2 horas
adicionales, se informara previamente al Planner y/o SOM.

— Los fines de semana y festivos, se trabajaran hasta un maximo de 10 de horas. En
caso de considerarse necesarias la realizacion de horas a partir de la 8.2, se informara
previamente al Planner y/o LT.

— Si la persona trabajadora ha sido desplazada y su jornada excede la prevista, y el
regreso a su domicilio no le permite cumplir con el descanso minimo entre jornadas,
debera pernoctar en el lugar de destino (fuera de su zona geografica de referencia). En
este caso, el desplazamiento se considerara como pernocta y se aplicaran las
condiciones del articulo 38.3 sobre Desplazamientos.

Las HOD se prestaran en los siguientes casos:

— Por correctivos no planificados debido a una maquina parada.

— Por trabajos excepcionales no planificados durante fines de semana o festivos.

— Por causas de fuerza mayor del cliente (tanto de lunes a viernes como en fines de
semana).

— Para trabajos de apoyo a grandes correctivos, de lunes a viernes.

Disponibilidad y Rotacion de los fines de semana y festivos:

— Se planificaran un maximo de 14 fines de semana y 4 dias festivos anuales.

— La planificacion sera de 1 fin de semana cada 3. No se podra trabajar dos fines de
semana consecutivos, salvo acuerdo entre el trabajador y la empresa.

— Si, por razones organizativas, no se puede cumplir esta rotacién, se analizara cada
caso por separado y se acordara con la Representacion Legal de los Trabajadores
(RLT).
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— Si se necesita aumentar la rotacion a 1 fin de semana cada 2, siempre sera con
acuerdo mutuo entre el trabajador y la empresa.

Planificacion Guardias:

1. Planificacion anual de guardias. La empresa publicara la planificacion anual de
las guardias del afio siguiente, antes del 20/12 del afio en curso. Esta planificacion
incluira los fines de semana y festivos en los que las personas trabajadoras deben estar
disponibles. La planificacion sera entregada tanto a la RLPT como a las personas
trabajadoras.

2. Planificacion trimestral guardias. Un mes antes de la finalizacion de cada
trimestre, se entregard una version actualizada de la planificacién que reflejara, en caso
de ser necesario, cualquier cambio respecto a la planificacion anual inicial de las
guardias.

3. Moadificacién planificacion de guardias:

1. Cualquier cambio en la planificacion de guardias podra realizarse con un mes de
preaviso o mediante acuerdo entre las partes.

2. En aquellos casos en los que, tras analizar la situacion del parque en relacién
con las obligaciones contractuales correspondientes, sea posible cancelar la guardia del
fin de semana, el preaviso para dicha cancelacion serd de tres dias. En caso de
anulacion de un solo dia del fin de semana, éste serd preferiblemente el domingo. En
estos casos, la anulacion de esta guardia no sera replanificada.

3. En caso de que la guardia sea activada durante el sdbado y domingo (ambos
incluidos), sera obligatorio descansar el viernes de la semana siguiente. De este viernes,
4 horas tendran consideracién de HOD, y 4 tendran consideracién de descanso a cargo
de la empresa.

4. En caso de que la guardia sea activada uno de los dias festivos, generard 2
horas de descanso a cargo de la empresa.

5. Cuando haya mas de una pareja de guardia durante el mismo fin de semana, el
descanso generado por activacion de los dos dias se planificard el viernes
inmediatamente posterior a la guardia o el lunes de la semana siguiente. Es esencial
que, en todo momento, se mantengan los recursos minimos activos en cada parque,
garantizando que no haya menos de 2/3 de los recursos disponibles.

6. El procedimiento de planificacion de guardias sefialado en los parrafos anteriores
podra verse alterado por la empresa cuando se produzcan situaciones de ausencias
motivadas por bajas IT y permisos retribuidos de corta duracién, previo acuerdo entre las
partes.

8.1.1 Procedimiento para la Gestidn de la Adaptacion a los Ciclos Productivos.
HOD negativas:

Cuando la disponibilidad de la planificacion horaria se vea reducida, las horas no
trabajadas se consideraran como horas adeudadas por la persona trabajadora (horas
negativas).

Las horas de descanso que excedan las horas de activacién se consideraran como
HOD negativas.

Las HOD negativas se deberan devolver en el mismo afio en que se generaron con
el limite de 31 de diciembre. La activaciéon de HOD negativas, tendra un preaviso minimo
de 48 horas.

A 31 de diciembre, las HOD negativas pendientes se consideraran saldadas.

HOD positivas:

Las horas trabajadas en exceso por disponibilidad de la planificacion horaria,
serviran, en primer lugar, para compensar las horas negativas si las hubiese.
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Una vez compensadas éstas en su totalidad, las horas que se acumulan en positivo
se consideraran adeudadas por la empresa a la persona trabajadora (horas en positivo).
Estas horas se descansaran en el trimestre siguiente al de su realizacion, pudiendo
compensarse el ultimo trimestre hasta el 31 de enero.

Las horas positivas que generen un dia completo de descanso, se podran acumular
como descanso en el trimestre siguiente o en trimestre en curso, preferentemente de
forma planificada, informando de ello a la persona trabajadora y, en todo caso, con un
preaviso minimo de 72 horas y con acuerdo entre las partes.

La planificacion del descanso de las HOD generadas por parte del técnico debera
realizarse preferentemente de forma planificada, y en todo caso con acuerdo entre las
partes, segun se vayan generando.

Una vez alcanzadas las 40 HOD positivas, sera obligatorio planificar el descanso.
Este nimero de horas no podra superarse nunca al finalizar el trimestre; si el computo
de 40 HOD positivas son generadas en el Ultimo mes de trimestre en curso, se podran
disfrutar el primer mes del trimestre siguiente, salvo que exista un acuerdo entre las
partes.

Las HOD positivas generadas en el ultimo trimestre del afio, se podran disfrutar
hasta el 31 de enero del afio siguiente. Se dara un preaviso de 72 horas con acuerdo
entre las partes.

En el periodo estival comprendido entre el 15 de junio y el 15 de septiembre de cada
afio no se planificaran descansos de HOD.

Excepcionalmente, cuando una persona trabajadora acumule 2 6 mas meses en
situacion de IT en un afio natural, se podra prorrogar el periodo de compensacion de las
HOD positivas al primer trimestre del afio siguiente.

Asimismo, en aquellas zonas donde, por las caracteristicas particulares, por el
namero de recursos disponibles (2 parejas 0 menos) o por situaciones imprevistas, no
resulte posible planificar los descansos, la empresa podra plantear soluciones a medida
para solventar las particularidades de cada zona. En las zonas mencionadas donde
haya 2 parejas o0 menos se establecera un sistema especifico de descansos con acuerdo
entre las partes.

Seguimiento de la Gestion de la Adaptacién a los Ciclos Productivos.

Distribucién de los trimestres:

1.°" trimestre: Enero-Febrero-Marzo.

2.° trimestre: Abril-Mayo-Junio.

3.¢" trimestre: Julio-Agosto-Septiembre.

4.° trimestre: Octubre-Noviembre-Diciembre.

En la comision de seguimiento se dard seguimiento a la correcta aplicacion de estos
descansos a trimestre vencido.

Tanto la compensacion de las HOD positivas como la activacion por HOD negativas
solo podra hacerse efectiva por dias completos a excepcion de lo dispuesto en el parrafo
siguiente.

En las zonas especialmente sensibles a condiciones de climatologia extrema, estos
descansos se programaran para reducir la jornada por horas, solamente en las épocas
del afio en que se den tales condiciones.

La persona trabajadora puede rechazar la realizacién de HOD (Salvo en festivos y
guardias) de lunes a viernes, hasta en 12 jornadas anuales por motivos de guarda legal
0 motivos personales.

Finalizado el plazo méaximo para la compensacién de HOD positivas establecido en
el 31 enero del afio siguiente, excepcionalmente las HOD positivas que no lleguen a
completar una jornada de trabajo (8 horas), serdn compensadas econdémicamente a
razén de hora por hora ordinaria.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-533



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 9 de enero de 2026 Sec. lll.

De extinguirse la relacién laboral de la persona trabajadora, el tiempo no
compensado de la bolsa de horas adeudadas en positivo 0 en negativo se liquidara junto
al finiquito de la persona trabajadora de acuerdo con las siguientes normas:

a) Si la extincién de la relacion laboral es por decisién voluntaria de la trabajadora
ylo por despido disciplinario calificado judicialmente como procedente, la empresa
liquidara las horas adeudadas en positivo y/o en negativo.

b) Si la extincion es por causas de despido disciplinario, calificado judicialmente o
reconocido por la empresa como improcedente, y despidos individuales o colectivos
basados en causas objetivas, las horas en positivo se liquidaran y las negativas no se
descontaran a la persona trabajadora.

8.1.2 Notificacion al empleado/a.

— Para la disponibilidad Semanal, la notificacién a la persona trabajadora podra
hacerse hasta una hora antes de la finalizacién de la jornada laboral en curso siempre y
cuando el motivo de dicha activacion sea por correctivo no planificado por maquina
parada, por necesidad de realizar trabajos de apoyo a grandes correctivos u otras
causas de fuerza mayor del cliente (se definira en la comisién paritaria estas
circunstancias de fuerza mayor). El tiempo podré ser inferior si hay acuerdo entre las
partes.

— Para la disponibilidad de Fines de Semana/Festivos (guardias y retenes) la
notificacion se realizara por cuadrantes trimestrales que definiran los fines de semana en
los que las personas trabajadoras estaran disponibles, pudiendo ser activados durante
los mismos. (La activacion se hard efectiva segun los sistemas establecidos, en su
momento, por la empresa).

La activacién de la guardia se llevara a cabo entre las 8:30 h y las 18:00 h. Durante
este horario, el/la técnico/a puede ser activado, con las siguientes particularidades:

e Si el/la técnico/a no esta activo/a (no esté trabajando ni en desplazamiento):

o El limite para la activacion sera las 17:30 h.

o Si la empresa activa al técnico/a entre las 17:00 h y las 17:30 h, el técnico
evaluara, segln criterios técnicos y profesionales, si es posible acudir para resolver la
averia antes de las 20:00 h, considerando el tiempo necesario de reparacion y el
desplazamiento.

e Si el/la técnico/a ya esta activo/a (trabajando o en desplazamiento):

o El limite de activacion sera hasta las 18:00 h, y podra seguir trabajando hasta
las 20:00 h (incluyendo el tiempo de desplazamiento).

e Jornada méaxima: La jornada maxima durante un fin de semana sera de 10 horas
diarias efectivas de trabajo.

e Tiempo de trabajo efectivo: Se contard como tiempo de trabajo efectivo 1 hora
desde la activacion hasta la llegada al parque (o el tiempo necesario si el
desplazamiento supera 1 hora). Esto se aplica tanto a la ida como al regreso.

e Tiempo de comida: El/la técnico/a tendra un descanso minimo de 30 minutos para
la comida, con un maximo de 1,5 horas.

— En caso de necesitar realizar cambios de Ultima hora en el cuadrante recibido, de
manera excepcional (por permisos, bajas, accidente, etc) el/la responsable cubrira esa
disponibilidad, buscando inicialmente el intercambio con otra persona trabajadora. Si no
es posible, se solicitard personal voluntario, y si no se encuentra, la empresa asignara a
la persona trabajadora para cubrir la necesidad, desactivando su siguiente fin de semana
planificado.

— Trabajos excepcionales no planificados en fines de semana: Si, de forma
excepcional, se necesitan realizar trabajos en fines de semana debido a condiciones
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como mal tiempo o incidentes graves (por ejemplo, incendio de maquina), se buscara
personal voluntario. Si no hay voluntarios, la empresa designara la persona trabajadora.
Estos trabajos, que tendran consideracion de HODs, se pagaran con un importe de 166
euros brutos por cada dia trabajado, siempre que se realice una jornada efectiva de 8
horas. El tiempo de desplazamiento se contard como trabajo efectivo. El preaviso para
estos trabajos sera de 48 horas.

En caso de discrepancias sobre la gestién de estas jornadas, sera la Comision
Paritaria quien determine el procedimiento a seguir.

8.2 Horas Ordinarias Disponibles (HOD). Trabajos de Puesta en Marcha/Technical
Project Technician.

Las condiciones reguladas en este punto aplicaran al colectivo de puesta en marcha
y Technical Project Technician (en adelante, PEM/TPT).

Los/as trabajadores/as que desarrollen sus funciones en campo desempefiando
labores propias de la funcion de técnico/a de PEM/TPT tendran, dentro de la jornada
definida en este convenio, 250 horas denominadas Horas Ordinarias Disponibles (HOD)
con el objetivo de adaptar la jornada a los ciclos productivos del trabajo de PEM/TPT,
conforme a las necesidades de organizacion, planificacion, condiciones acordadas con el
cliente, factores climatoldgicos, fuerza mayor y todas aquellas que tengan caracter
imprevisible.

Las HOD se podran prestar de Lunes a Domingo con una jornada diaria de 10 horas
(8 HN + 2 HOD/dia), pudiéndose ampliar la jornada maxima del convenio para este tipo
de trabajos de PEM/TPT en 2 horas méas, en caso de que, por circunstancias
extraordinarias, se tuviera que alargar la jornada de trabajo diaria debido a
complicaciones en los trabajos de PEM/TPT durante la jornada, a requerimiento del
cliente, hasta un maximo de 12 horas (8 HN + 4 HOD/dia), respetando, en cualquier
caso, los descansos minimos establecidos por ley.

En el caso de que la persona trabajadora exceda la jornada prevista anteriormente y
como consecuencia del desplazamiento de regreso a domicilio no pueda cumplir con el
descanso minimo entre jornadas, pernoctara en el lugar de destino.

Los trabajos en fin de semana y festivos serdn de un méaximo de 30 dias por afio
natural.

8.2.1 Procedimiento de Gestion de Adaptacion a los Ciclos Productivos PEM y TPT.
Las HOD se saldaran atendiendo a lo establecido a continuacion:

1. Cuando la disponibilidad de la planificacién horaria se reduzca, las horas
trabajadas de menos se consideraran adeudadas por la persona trabajadora a la
empresa (horas negativas), la cual podra exigir que se trabajen en el mismo ejercicio o
en el siguiente, con el limite del 30 de abril del afio siguiente.

2. Tanto para la realizacion de HOD positivas como para la activacion de las HOD
negativas, serd necesaria la notificacion la persona trabajadora de la activacion de las
HOD positivas 0 negativas y podra hacerse hasta la Gltima hora de la finalizacién de la
jornada laboral en curso. Las horas trabajadas en exceso por disponibilidad de la
planificacion horaria, se consideraran adeudadas por la empresa a la persona
trabajadora (horas positivas).

Las horas que se acumulen en positivo se consideraran adeudadas por la empresa a
la persona trabajadora (horas positivas), las cuales procedera a cancelar en el mismo o
siguiente cuatrimestre natural al de su realizacién, incluyendo las del tercer cuatrimestre
que podran cancelarse, como muy tarde, antes del 30 de abril del ejercicio siguiente.
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3. Las HOD positivas que integren un dia completo de descanso, se liquidaran
atendiendo a lo siguiente:

— Si existieran HOD positivas, servirdn, en primer lugar, para cancelar las horas
negativas, hasta que sean recuperadas éstas en su totalidad.

— Si no existieran HOD negativas, se podran acumular como jornadas completas de
descanso en el cuatrimestre natural siguiente y se aplicaran en aquellos periodos donde
las circunstancias de la actividad lo permitan o la carga de trabajo se reduzca,
informando previamente de ello a la persona trabajadora.

Los cuatrimestres se distribuiran de la siguiente forma:

1.¢" cuatrimestre: Enero-Febrero-Marzo-Abril.
2.° cuatrimestre: Mayo-Junio-Julio-Agosto.
3.%" cuatrimestre: Septiembre-Octubre-Noviembre-Diciembre.

En la comision de seguimiento se comprobard la correcta aplicacion de estos
descansos.

4. La compensacion o recuperacion de horas se saldaran por orden de antigiiedad
de HOD, siendo hora por hora.

5. El descanso de las horas adeudadas por la empresa (horas positivas) y la
activacion de las HOD negativas s6lo podrd hacerse efectiva por dias completos,
exceptuando lo dispuesto en el apartado 6.

6. En las zonas especialmente sensibles a condiciones de climatologia extrema,
estos descansos se programaran para reducir la jornada por horas, solamente en las
épocas del afio en que se den tales condiciones. Asi mismo se podra ajustar la entrada y
salida si el parque lo permite para no coincidir su jornada laboral con momentos de
climatologia extrema.

7. Las 250 HOD hacen referencia a las horas que se podran flexibilizar en un afio
natural (del 1 enero al 31 diciembre). Las horas no flexibilizadas antes del 1 de enero no
podran acumularse a las de los siguientes afios.

8. Una vez vencido el plazo del afio natural, las horas de disponibilidad adeudadas
por la empresa a la persona trabajadora que no se hayan compensado por descanso en
el siguiente cuatrimestre natural, excepcionalmente y mediando acuerdo entre las partes,
se compensaran econdémicamente a razén de hora por hora ordinaria.

Con respecto a las horas negativas que superen el afio natural (las adeudadas por la
persona trabajadora a la empresa), éstas se consideraran saldadas.

Preaviso activacion:

— Generacion de HOD Positivas entre semana: Sin preaviso.

— Devolucion de HOD Positivas: Se establece un preaviso minimo de 48 horas, se
intentara notificar con la maxima anticipacién posible.

— Generacion de HOD negativas: Se establece un preaviso minimo de 48 horas, se
intentara notificar con la maxima anticipacién posible.

— Devolucion de HOD negativas en fin de semana o festivo: Se establece un
preaviso minimo de 48 horas, se intentara notificar con la maxima anticipacion posible.

Las activaciones realizadas con menor antelacién a 48 h se consideraran trabajos
excepcionales.

En el caso de necesidad de Ultima hora de cliente o proyecto, se podran realizar
dichos trabajos excepcionales en fin de semana o festivo. Esta disponibilidad se cubrira
solicitando personal voluntario para trabajar y en caso de no encontrar voluntarios la
empresa designara a la persona trabajadora para cubrir dicha necesidad excepcional.
Para estos trabajos excepcionales en fin de semana o festivo, que tendran consideracion
de HODs, se pagaran 166 euros brutos por cada uno de esos dias siempre que se
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realice una prestacion efectiva de 8 horas de trabajo; en caso contrario, se calculara de
manera proporcional.

En caso de discrepancias en la aplicacion de estas jornadas sera la comision
paritaria la que dirimir4 el procedimiento a seguir.

9. De extinguirse la relacion laboral de la persona trabajadora con la empresa, el
tiempo no compensado de la bolsa de horas adeudadas en positivo 0 en negativo se
liquidard, junto al finiquito de la persona trabajadora, de acuerdo a las siguientes normas:

a) Si la extincion de la relacién laboral es por decision voluntaria de la persona
trabajadora y/o por despido disciplinario calificado judicialmente como procedente, la
empresa liquidara las horas adeudadas en positivo y/o en negativo.

b) Si la extincion es por causas de despido disciplinario, calificado judicialmente o
reconocido por la empresa como improcedente, por despido individual o colectivo
basados en causas objetivas, las horas en positivo se liquidaran y las negativas no se
descontaran a la persona trabajadora.

8.3 Horas Ordinarias Disponibles (HOD). Trabajos de Gran Correctivo.

Las condiciones reguladas en este punto aplicaran al colectivo Grupo B. Técnico de
Grandes Correctivos-Lifting Technician (LT), mientras desempefien esta actividad.

Los/as trabajadores/as que desarrollen sus funciones en campo en el Grupo B.
Técnico de Grandes Correctivos-Lifting Technician (LT) y que desempefien tareas
propias de la funcién de técnico de mantenimiento de grandes correctivos, tendran,
dentro de la jornada anual definida en este convenio, 250 horas denominadas Horas
Ordinarias Disponibles (HOD) con el objetivo de adaptar la jornada a los ciclos
productivos del trabajo de Gran Correctivo, conforme a las necesidades de organizacion,
en relacion a la planificacion, factores climatolégicos, causas de fuerza mayor y todas
aquellas que tengan caracter imprevisible.

La realizacion de estas horas se retribuird con el Complemento de Disponibilidad
regulado en este articulo.

Para la realizacion de las HOD en este grupo profesional de Grandes Correctivos, se
estara sujeto a los siguientes criterios:

1. Las HOD se podran prestar de Lunes a Viernes con una jornada maxima de 10
horas (8HN + 2 HOD/dia), pudiéndose ampliar la jornada méaxima del convenio para este
tipo de trabajos de GGCC en 2 horas mas, en caso de que, por circunstancias
extraordinarias, se tuviera que alargar la jornada de trabajo diaria debido a que exista un
riesgo inminente en parque si no se acabaran los trabajos o, por complicaciones en la
realizacion del Gran Correctivo durante la jornada, hasta un méaximo de 12 horas (8 HN +
4 HOD/dia), respetando en todo caso el descanso minimo legal establecido entre
jornadas.

La jornada méaxima de los sabados excepcionales se regulard conforme a lo
estipulado en el parrafo anterior.

Estas jornadas maximas de 12 horas no se podran realizar mas de 2 dias a lo largo
de la semana. El tiempo de desplazamiento al domicilio en estos casos sera a cargo de
la empresa.

En caso de que la persona trabajadora exceda la jornada prevista anteriormente y
como consecuencia del desplazamiento de regreso al domicilio no cumpla el descanso
minimo entre jornadas, pernoctara en el lugar de destino.

2. De forma excepcional, se podran extender los trabajos para el dia siguiente
coincidiendo con un sabado, al objeto de acabar los trabajos que hubieran quedado
interrumpidos en la jornada del viernes, bien por circunstancias meteoroldgicas o por un
riesgo inminente en parque si no se acabaran, o por complicaciones en la realizacién del
Gran Correctivo durante la jornada diaria.

3. Los trabajos de Grandes Correctivos se planificardn para incluir los
desplazamientos necesarios dentro de la jornada laboral ordinaria, tal y como se estipula
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en el convenio. En cualquier caso, podran realizarse desplazamientos entre semana,
domingos o festivos por la tarde, para iniciar los trabajos a primera hora del dia siguiente,
coincidiendo con el inicio de la jornada laboral. Las jornadas u horas de los domingos y
festivos, también tendran la consideracion de HOD.

8.3.1 Procedimiento de Gestion de Adaptacion a los Ciclos Productivos.
Las HOD se saldaran atendiendo a lo establecido a continuacion:

1. Cuando la disponibilidad de la planificacion horaria se reduzca, las horas
trabajadas de menos se consideraran adeudadas por la persona trabajadora a la
empresa (horas negativas), la cual podré exigir que se trabajen en el mismo ejercicio.

La activacion de las HOD negativas tendrd un preaviso minimo de 48 horas. Dicha
activacion se podra dar, en cualquier caso, sin que sea necesario que, previamente, se
hayan activado HOD positivas.

2. Para la realizacion de HOD positivas sera necesaria la notificacién a la persona
trabajadora de la activacion de las HOD positivas y podra hacerse hasta la dltima hora
de la finalizacién de la jornada laboral en curso. Las horas trabajadas en exceso por
disponibilidad de la planificacion horaria, se consideraran adeudadas por la empresa a la
persona trabajadora (horas positivas).

Las horas que se acumulen en positivo se considerardn adeudadas por la empresa a
la persona trabajadora (horas positivas), las cuales procedera a liquidar, como muy
tarde, antes del 31 de enero del ejercicio siguiente.

3. Las HOD positivas que integren un dia completo de descanso, se liquidaran
atendiendo a lo siguiente:

— Si existieran HOD positivas, servirdn, en primer lugar, para cancelar las horas
negativas, hasta que sean recuperadas éstas en su totalidad.

— Si no existieran HOD negativas, se podran acumular como jornadas completas de
descanso y se aplicardn en las primeras jornadas en que no haya planificacion de
Grandes Correctivos, pero no serd necesario agotar la totalidad de HOD acumuladas
para planificar trabajos nuevos, trabajos por cuestiones organizativas, de planificacion o
de carga de trabajo.

Para las HOD que no se apliquen en las primeras jornadas en que no haya
planificaciéon de Grandes Correctivos, operara como fecha limite para su descanso, si
procede, la del dltimo dia del trimestre natural siguiente al de su realizacion.

Los trimestres se distribuiran de la siguiente manera:

— 1.° trimestre: Enero-Febrero-Marzo.

2.° trimestre: Abril-Mayo-Junio.

— 3.%" trimestre: Julio-Agosto-Septiembre.

4.° trimestre: Octubre-Noviembre-Diciembre.

En la comision de seguimiento se comprobara la correcta aplicacion de estos
descansos.

4. La compensacion o recuperacion de horas se saldaran por orden de antigliiedad
de HOD, siendo hora por hora.

5. El descanso de las horas adeudadas por la empresa (horas positivas) y la
activacion de las HOD negativas s6lo podrd hacerse efectiva por dias completos,
exceptuando lo dispuesto en el apartado 6.

6. En las zonas especialmente sensibles a condiciones de climatologia extrema,
estos descansos se programaran para reducir la jornada por horas, solamente en las
épocas del afio en que se den tales condiciones.

7. Las 250 HOD, hacen referencia a las horas que se podran flexibilizar en un afio
natural (del 1 enero al 31 diciembre). Las horas no flexibilizadas antes del 31 de
diciembre no podran acumularse a las de los siguientes afos.
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8. Una vez vencido el 31 de enero del afio n+1, las horas de disponibilidad
adeudadas por la empresa al trabajador que no se hayan compensado por descanso,
excepcionalmente y mediando acuerdo entre las partes, se compensaran
econdémicamente a razén de hora por hora ordinaria.

Con respecto a las horas negativas que superen el afio natural (las adeudadas por el
trabajador a la empresa), éstas se consideraran saldadas.

9. De extinguirse la relacién laboral de la persona trabajadora con la empresa, el
tiempo no compensado de la bolsa de horas adeudadas en positivo 0 en negativo se
liquidard, junto al finiquito de la persona trabajadora, de acuerdo a las siguientes normas:

a) Si la extincion de la relacién laboral es por decision voluntaria de la persona
trabajadora y/o por despido disciplinario calificado judicialmente como procedente, la
empresa liquidara las horas adeudadas en positivo y/o en negativo.

b) Si la extincion es por causas de despido disciplinario, calificado judicialmente o
reconocido por la empresa como improcedente, por despido individual o colectivo
basados en causas objetivas, las horas en positivo se liquidaran y las negativas no se
descontaran a la persona trabajadora.

Articulo 9. Comisién de Seguimiento HOD.

Se acuerda que la Comisién de Seguimiento de las horas HOD llevara el control de
estas horas y el cumplimiento del procedimiento de gestion de adaptacion a ciclos
productivos, asi como los limites marcados, siendo sus funciones especificas:

— Efectuar un seguimiento de las horas HOD y de los empleados afectados,
procurando mantener la equidad en cada uno de los grupos de trabajo.
— Comprobar mensualmente la correcta aplicacion de los descansos.

La Comision de seguimiento de las horas HOD estara formada por 4 miembros, 2 por
la parte social y 2 designados por la empresa.

Funcionamiento:

La Comision de seguimiento de las horas HOD constituida se reunird,
preferentemente, por teleconferencia una vez al trimestre y mensuales durante el ultimo
trimestre, para llevar el seguimiento de las horas HOD y para establecer cuantos son los
dias de descanso (por acumulacion en dias completos) que se deben planificar en los
cuadrantes trimestrales para cancelar las horas adeudas por la empresa al trabajador
(horas HOD en positivo).

De estas reuniones se levantara la correspondiente acta. Preavisando con antelacion
suficiente, la personas componentes de la comision podran ser sustituidos siendo
necesaria la asistencia de todos los miembros para que quede validamente constituida la
comision.

En el caso de discrepancias en la aplicacion de las jornadas u horas HOD, sera la
comision paritaria la que dirimira las mismas.

CAPITULO IV
Politica salarial

Articulo 10. Tablas salariales.

Se establecen las siguientes tablas salariales para el afio 2025:

BT MT TS LT

Grupo A (Tec. Mto). 20.464 21.360 23.700 29.500
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LCFITPTc/BTc LCF LT/TPT AdICT-C LCF LOTOITPT Ex/AP

Grupo B (GGCC).
Grupo C (TPT). 22.165 24.180 27.200
Grupo E (PEM).

Tooling competence Tooling Advanced Tooling expert

Grupo D (Tooling). 21.660 23.175 26.200

Los importes de las tablas previstas en el presente articulo se revalorizaran el 2026
con un 3,75%.

Articulo 11. Incremento salarial.

Se establecen los siguientes incrementos salariales para la vigencia de este
convenio para el salario base:

— Incremento salarial 2025: a las personas trabajadoras se les adecuara su salario
base con las tablas salariales previstas en el articulo 10, garantizandose, en todo caso,
un incremento lineal de 1.100 euros brutos anuales.

— Incremento salarial 2026: incremento lineal de 1.100 euros brutos anuales (*).

(*) Al final del afio 2026, en caso de que el valor de la AENC para el afio 2026 o el del IPC real nacional
del afio 2026 sea superior al valor de incremento salarial aplicado para ese afio 2026, se regularizaran los
salarios con la diferencia, tomandose a tal efecto para el calculo el valor (AENC o IPC Real Nacional) que sea
superior.

Los complementos salariales personales que vinieran percibiendo las personas
trabajadoras a la firma del presente convenio, se veran revalorizados tal y como se
indica a continuacién:

— Incremento 2025: 3,75%.
— Incremento 2026: 3,75%.

Articulo 12. Horas extraordinarias.

Para el personal de campo de este convenio, las horas que excedan de la jornada
anual se abonaran a razén de 18,89 euros brutos hora en el afio 2025.

Para el resto de afios de vigencia del convenio, el precio de la hora extraordinaria se
incrementara en un 3,75%.

Articulo 13. Complemento de disponibilidad.
13.1 Complemento de disponibilidad HOD-Grupo A Técnico de Mantenimiento.

A los trabajadores del Grupo A Técnico de Mantenimiento, como complemento de
disponibilidad se abonaran 2.562,71 euros brutos anuales repartidos en 12 pagas
mensuales.

Por otro lado, las 250 horas HOD positivas, se abonaran, cuando sean activadas, a
razén de:

— 5,76 euros/brutos por hora de lunes a viernes, mas el descanso pertinente.
— 10,36 euros/brutos por hora los dias festivos, sdbados y domingos, mas el
descanso pertinente.
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13.2 Complemento de Disponibilidad HOD-Trabajos de Puesta en Marcha.

Al técnico/a de puesta en marcha incluido en el Grupo E-Técnico/a de Puesta en
Marcha, en concepto de complemento de disponibilidad, se le abonaran 2.183,61 euros
brutos anuales, repartidos en 12 pagas mensuales, que retribuyen el total de las 250
horas HOD positivas.

13.3 Complemento de Disponibilidad HOD-Trabajos de Grandes Correctivos.

A las personas trabajadoras incluidas en el Grupo B Técnicos Grandes Correctivos
(GGCC) se les abonara, en concepto de Complemento de Disponibilidad, 2.183,61 euros
brutos anuales, repartidos en 12 pagas mensuales, que retribuyen el total de las 250
horas HOD.

13.4 Complemento de Disponibilidad HOD-Technical Project Technician.

A las personas trabajadoras incluidos en el Grupo B Technical Project Technician
(TPT) se les abonara, en concepto de Complemento de Disponibilidad, 2.183,61 euros
brutos anuales, repartidos en 12 pagas mensuales, que retribuyen el total de las 250
horas HOD.

Para el 2026, los complementos previstos en el presente articulo se incrementaran
en un 3,75%.

Articulo 14. Complemento de funcién.
14.1 Complemento de Funcidn-Trabajos de Puesta en Marchay TPT.

Al técnico/a de puesta en marcha incluido en el Grupo E-Técnico/a de Puesta en
Marcha y Grupo B Technical Project Technician (TPT), mientras desempefien esta
funcién, en concepto de Complemento de Funcion, se le abonaran 4.668,75 euros brutos
anuales, repartidos en 12 pagas mensuales, que retribuiran, tanto la disponibilidad
extraordinaria de la jornada diaria como la disponibilidad para viajar. En el momento que
la persona trabajadora deje de realizar estas funciones especificas de Puesta en Marcha
o Technical Project Technician (TPT) y pase a pertenecer a otro colectivo dejara de
percibir el citado complemento de funcién.

El complemento de Funcion de Puesta en Marcha o Technical Project Technician
(TPT) anterior tiene la consideracién de complemento funcion, estando vinculado de
forma directa a la asuncién de las funciones como Técnico/a de Puesta en Marcha o
Technical Project Technician (TPT), con las especiales especificidades que dicho puesto
lleva aparejadas, por lo que el citado complemento tendra caracter de «no consolidable»
y no generara derecho adquirido ni condicion més beneficiosa.

14.2 Complemento de Funcidn-Trabajos de Grandes Correctivos.

A las personas trabajadoras incluidas en el Grupo B Técnicos Grandes Correctivos
(GGCCQ), cuyas funciones sean los trabajos de Grandes Correctivos, se les abonara un
Complemento de Funcién por importe de 5.706,25 euros brutos anuales, repartidos
en 12 pagas mensuales, que retribuira, tanto la disponibilidad extraordinaria de la
jornada diaria como la excepcionalidad de trabajar o desplazarse en sabados, domingos
y festivos entre semana con un maximo de 18 dias.

En el momento que la persona trabajadora deje de realizar estas funciones
especificas de GGCC y pase a pertenecer a otro colectivo dejara de percibir el citado
complemento de funcion.

Estos 18 dias en sabados, domingos o festivos entre semana, preferentemente, se
destinaran, indistintamente, a la realizacion de tareas propias de la actividad de gran
correctivo y/o a desplazamientos motivados por la actividad de gran correctivo.

El complemento de Funcidon de Grandes Correctivos anterior tiene la consideracion
de complemento funcién, estando vinculado de forma directa a la asuncion de las
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funciones como Técnico de Grandes Correctivos, con las especiales especificidades que
dicho puesto lleva aparejadas, por lo que el citado complemento tendra caracter de «no
consolidable» y no generara derecho adquirido ni condicién mas beneficiosa.

Para el 2026, los complementos previstos en el presente articulo se incrementaran
en un 3,75%.

Articulo 15. Complemento de horas adicionales.
15.1 Complemento de horas adicionales-Trabajos de Puesta en Marcha 'y TPT.

Las horas que un técnico/a de puesta en marcha incluido en el Grupo E. Técnico/a
de Puesta en Marcha realice a partir de la 10.2 hora, conforme a lo dispuesto en este
convenio, serdn compensadas a razon de un total de 21,79 euros brutos si se trata de
una hora extraordinaria y a razon de 12,45 euros brutos si se trata de una hora HOD.

Para tener derecho al abono de los importes indicados por horas trabajadas partir de
la 10.2, el/la técnico/a ha de contar con la previa autorizacion del/la superior jerarquico,
quien determinara la necesidad o no de prestar servicios durante las mismas.

15.2 Complemento Horas Adicionales-Trabajos de Grandes Correctivos.

Las horas que un/una técnico/a incluido en el Grupo B Técnicos Grandes Correctivos
(GGCC), realice a partir de la 10.2 hora, conforme a lo dispuesto en este convenio, seran
compensadas a razon de un total de 21,79 euros brutos si se trata de una hora extra 'y a
razon de 12,45 euros brutos, si se trata de una hora HOD.

Para tener derecho al abono de los importes indicados por horas trabajadas partir de
la 10.3, el/la técnico/a ha de contar con la previa autorizacion del/la superior jerarquico,
quien determinara la necesidad o no de prestar servicios durante las mismas.

Para el 2026, los complementos previstos en el presente articulo se incrementaran
en un 3,75%.

Articulo 16. Complemento de activacion de trabajos en fin de semana/festivos-Trabajos
de Puesta en Marcha.

Al técnico/a de puesta en marcha incluido en el Grupo E. Técnico/a de Puesta en
Marcha, se le abonara por cada dia de fin de semanal/festivo en que se haga necesaria
la prestacién del servicio, un complemento de 40 euros brutos al dia.

Para el 2026, el presente complemento se incrementara en un 3,75%.

Articulo 17. Complemento guardia telefénica LT.

Debido a las necesidades que SGRE debe cubrir con sus clientes y las necesidades
operativas de la unidad de O&M, en caso de que la posicién de Lead Technician requiera
de una disponibilidad telefénica tanto para responder llamadas de clientes como para
responder llamadas de los equipos de operaciones de guardia en parque edlico, esta
guardia telefénica se compensara con un complemento semanal de 80 euros brutos.
Este complemento se percibir4 Gnicamente en el supuesto en el que el Lead Technician
tenga planificada esta disponibilidad.

El importe del presente complemento se actualizara a partir del afio 2026, con el 3,75%.

Articulo 18. Complemento antigliedad.

Se establece un complemento de antigliedad comdn para todo el ambito de
aplicacion del presente convenio cifrado para el afio 2025 en 300,44 euros por trienio de
antigiiedad adquirido y sin que esta cifra tenga limitacion por afios.

Para el afio 2026, sera actualizada con el 3,75%.

Su percepcion se realizara en un solo pago anual que se hara efectivo en fecha 30
de junio para las personas con entrada efectiva en SGRE en el primer semestre del afo,
y el 31 de diciembre para aquellas con entrada durante el segundo semestre.
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Articulo 19. Complemento grandes correctivos.

Para trabajos de apoyo a la realizacién de trabajos de grandes correctivos por parte
de técnicos/as que no estén encuadrados en el Grupo B Técnicos/as Grandes
Correctivos (GGCC), se abonara un complemento de actividad de 3, 63 €/h adicionales
por cada hora que esté incluida en una OT de GGCC.

Para estas personas trabajadoras, habra una limitacion de 12 intervenciones por
técnico/a al afio. El primer y cuarto trimestre se realizaran hasta 4 intervenciones y el
segundo y tercer trimestre hasta 2 intervenciones. Por otra parte, siempre estaran
acompafiados, al menos, por una pareja del equipo de GGCC, siempre que se esté
realizando maniobra con grda, la realizacion de las maniobras y los/las jefes de equipo
de estas labores siempre seran estos Ultimos. No sera necesario que en preparativos y/o
finalizaciones de GGCC estén presentes parejas del colectivo especifico de GGCC.

Se considera apoyo a grandes correctivos cualquier trabajo que aparezca en los
procedimientos de estas actividades, como son preparacion o finalizacibn de estas
labores.

Se considera intervencion cada OT de GGCC en la que se esté incluido,
independientemente del nimero de horas de trabajo realizado.

Para el 2026, el presente complemento se incrementara en un 3,75%.

Articulo 20. Complemento Jefe Maniobra en trabajos de GGCC.

A aquellos técnicos/as de puesta en marcha incluidos en el Grupo B «Técnicos/as
Grandes Correctivos» (GGCC) que por razones organizativas, aun no siendo su tarea
habitual, pero siempre y cuando tenga la capacitacion requerida para asumir la tarea de
jefela de maniobra (operativa con grua), sea requerido previamente para realizar las
funciones propias de «jefe de Maniobra» por su responsable/planner, se le abonara un
complemento de jefe de maniobra de 15 euros brutos por cada dia efectivo de trabajo
gue esté incluida en una OT de GGCC.

Para el 2026, el presente complemento se incrementara en un 3,75%.

Articulo 21. Complemento OFF.

En caso de que los trabajadores adscritos al centro de Tenerife tengan que realizar
las labores propias de su puesto de trabajo en aerogeneradores ubicados en el mar,
tendra derecho a percibir un complemento por un importe equivalente a 31,13 euros
brutos al dia.

Para el 2026, el presente complemento se incrementara en un 3,75%.

Articulo 22. Retribucioén flexible.

SGRE-FLEX: Se mantendra el servicio existente, de aplicacién universal dentro del
ambito de aplicacion del presente convenio y en consonancia con los criterios legales y
fiscales aplicables.

Articulo 23. Anual incentive.

Las personas trabajadoras que les resulte de aplicacion el presente convenio tendran
asignado un variable equivalente al 3,1% del salario base bruto anual, segin politica
«Anual Incentive», en funcidn de objetivos cumplidos a determinar por la empresa.

Articulo 24. Anticipos néminas.

La empresa concedera y anticipara hasta dos veces al afio, una en cada semestre,
el 100% de la ndmina en curso del mes en que solicite y de la paga extra generada en
ese periodo.
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Articulo 25. Complemento trabajos de superior categoria.

En caso de que la persona trabajadora realice, con caracter temporal, el trabajo
correspondiente a un compafiero que tenga reconocida una categoria superior percibira
un complemento especifico, no consolidable, temporal, proporcional al tiempo de
prestacion efectiva, segun los importes que se indican a continuacion:

— Sustitucién de un Técnico a un Lead Technician: 150 euros brutos mensuales.
— Sustitucién de un Lead Technician a un Planner: 300 euros brutos mensuales.

Articulo 26. Revision multiplicadoras.

En caso de que la persona trabajadora realice efectivamente las labores propias de
inspeccién de multiplicadoras, percibira una retribuciébn asociada a dicha actividad
de 3,63 €/hora que esté incluida en la correspondiente OT.

CAPITULO V

Permisos y licencias

Articulo 27. Permisos retribuidos.
Se establecen las siguientes licencias y permisos retribuidos:
a) Permisos retribuidos:

i. Por matrimonio de la persona trabajadora, 18 dias naturales, extendiéndose este
permiso de matrimonio a las parejas de hecho conforme a los requisitos que mas
adelante se contempla en este convenio dentro de este articulo para considerarse pareja
de he-cho. Se admite la posibilidad de concatenar las vacaciones personales de la
persona trabajadora con este permiso. El disfrute del presente permiso podra realizarse
en una fecha posterior, previo acuerdo con el superior jerarquico, en un plazo maximo
de 6 meses a partir del hecho causante.

ii. Por matrimonio de hermanos/as, hijos/as, padres/madres, tios/as carnales,
primos/as carnales y sobrinos/as carnales, 1 dia laboral.

iii. Por defuncién del conyuge, 7 dias laborables.

iv. Por defuncién de hijo/a, 10 dias laborables.

v. Por defuncién de hijo politico, 3 dias laborables.

vi. Por defuncién de padres/madres, 5 dias laborables.

vii. Por defuncion de padres/madres politicos/as, 3 dias laborables.

viii. Por defuncién de nieto/a, 3 dias laborables.

ix. Por defuncion de nieto/a politico/a, 2 dias laborables.

x. Por defuncién de abuelos/as, 3 dias laborables.

xi. Por defuncién de abuelos/as politicos/as, 2 dias laborables.

xii. Por defuncion de hermanos/as, 3 dias laborables.

xiii. Por defuncién de hermanos/as politicos/as, 2 dias laborables.

xiv. En el caso de fallecimiento de familiar hasta segundo grado por consanguinidad
o afinidad de un/una menor, siendo la persona trabajadora su tutor/a legal, 3 dias
laborables.

xv. Por defuncién de tios/as carnales y sobrinos/as carnales, tanto por afinidad
como por consanguinidad, 1 dia laborable.

xvi. Por traslado de domicilio habitual, 1 dia laborable, siendo 2 dias laborables en
el caso que el traslado se deba a peticion de la empresa.

xvii. Por el tiempo indispensable, por acudir a examenes de formacion académica o
profesional oficiales.

xviii. Por el tiempo indispensable, en el caso de un deber inexcusable de caracter
publico y personal.
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xix. Por el tiempo necesario en los casos de asistencia a consulta médica de
especialistas de la seguridad social y/o privado cuando, coincidiendo el horario de
consulta con el de trabajo, se prescriba dicha consulta por la persona facultativa de
medicina general, o de la sociedad médica vinculada al sistema de retribucion flexible de
SGRE, debiendo presentar la persona trabajadora el certificado justificativo de la
asistencia a la consulta.

xx. Por el tiempo necesario en los casos de asistencia a consulta médica de
cabecera general de la seguridad social cuando, coincidiendo el horario de consulta con
el de trabajo, se prescriba dicha consulta por la persona facultativa de medicina general,
o de la sociedad médica vinculada al sistema de retribucion flexible de SGRE, debiendo
presentar posteriormente la persona trabajadora el certificado justificativo de Ila
asistencia a la consulta.

xxi. Por el tiempo necesario en los casos de acompafiamiento a familiar de primer
grado a la asistencia a consulta médica general o de especialistas de la seguridad social
cuando, coincidiendo el horario de consulta con el de trabajo, se prescriba dicha consulta
por la persona facultativa de medicina general, o de la sociedad médica vinculada al
sistema de retribucion flexible de SGRE, debiendo presentar la persona trabajadora el
certificado justificativo de la asistencia a la consulta.

xxii. En caso de situaciones personales o familiares graves y/o excepcionales, la
empresa valorara la posibilidad de asimilar la asistencia a consultas médicas privadas a
las previstas en los permisos recogidos en los epigrafes xix y xxi del presente convenio.

xxiii. Por el tiempo indispensable en los examenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo para la madre
bioldgica y otra persona progenitora. En el caso de las técnicas de preparacion al parto,
y cuando la persona trabajadora de SGRE sea la otra persona progenitora, ésta debera
recuperar el permiso.

xxiv. El tiempo indispensable, en los casos de adopcién, acogimiento o guarda con
fines de adopcion para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacién y
preparacion para la realizacion de los informes psicolégicos y sociales previos a la
declaracion de idoneidad siempre que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

xxv. Cinco dias laborables por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario del conyuge,
pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado por consanguineidad o afinidad,
incluyendo el/la familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra
persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo
domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella. En el supuesto de hospitalizacion
o de reposo domiciliario prescrito, el disfrute de la licencia podra llevarse a cabo a lo
largo del periodo de tiempo que duren tales situaciones, y siempre y cuando éstas se
mantengan, en las fechas que se convengan entre la empresa y la persona trabajadora.

xxvi. La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de
fuerza mayor cuando sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con
familiares o personas con-vivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan
indispensable su presencia inmediata. Las personas trabajadoras tendran derecho a que
sean retribuidas las horas de ausencia por las causas previstas en el presente apartado
equivalentes a 4 dias al afio.

xxvii. Permiso para el cuidado del lactante: en caso de nacimiento, adopcion,
guarda con fines de adopcién o acogimiento, se podrda acumular la hora de ausencia,
correspondiendo esta acumulacion horaria con 14 dias laborables de ausencia, que se
disfrutaran de forma continuada, hasta que cumpla nueve meses, a eleccién de la
persona trabajadora. En caso de que la persona trabajadora optara por disfrutar del
permiso para el cuidado del/de la lactante a partir del 9 mes hasta los 12, se estara a lo
establecido legalmente, pudiendo acumularse el permiso no retribuido en 4,5 dias
laborables. La duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento miltiples.
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xxviii. Hasta 4 dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por
las vias de circulacion necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las
recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las
autoridades competentes, asi como cuando concurra una situacion de riesgo grave e
inminente, incluidas las derivadas de una catastrofe o fendmeno meteorologico adverso.
Transcurridos los cuatro dias, el permiso se prolongara hasta que desaparezcan las
circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar
una suspension del contrato de trabajo o una reduccién de jornada derivada de fuerza
mayor en los términos previstos en el articulo 47.6 del ET. Cuando la naturaleza de la
prestacion laboral sea compatible con el trabajo a distancia y el estado de las redes de
comunicacion permita su desarrollo, la empresa podra establecerlo, observando el resto
de las obligaciones previstas en la normativa.

xxix. Por el tiempo indispensable para la realizacion de los actos preparatorios de la
donacion de érganos o tejidos siempre que deban tener lugar dentro de la jornada de
trabajo.

Las licencias sefaladas en los epigrafes anteriores de este articulo que se realizan
respecto al conyuge se hacen extensivas a las personas que convivan como pareja
estable con la persona trabajadora, y acrediten la concurrencia de tales requisitos por
medio de una Certificacion del Ayuntamiento de su residencia donde conste su
inscripcién en el Registro de Parejas de hecho.

Las licencias comprendidas desde el epigrafe i hasta el xxiv seran aumentadas en 1
dia mas cuando la persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento al efecto que
conlleve mas de 170 km desde su centro de trabajo al que estd adscrito y si el
desplazamiento conlleve méas de 500 km desde su centro de trabajo sera de 2 dias. Para
los supuestos previstos en los epigrafes xi y Xiii, en caso de desplazamiento, con
independencia de la distancia que impliquen, las licencias previstas en dichos epigrafes
se veran incrementadas en 2 dias.

En caso de defuncién de familiares, correspondera 1 dia adicional en el supuesto de
que la persona trabajadora estuviese, por motivos laborales, desplazada a una distancia
superior a 350 km de su centro de trabajo.

b) Se establecen los siguientes permisos no retribuidos:

i. En el caso que por causa de acompafiamiento de cényuge y/o parientes de
primer grado por consanguinidad en los casos exclusivamente de tratamiento
oncoldégico, a partir de la finalizacién del permiso del apartado a) con niumero de epigrafe
xxv, la persona trabajadora tendra derecho a una licencia no retribuida, sin limite de
tiempo, y con la obligacion por parte de la empresa de cotizar por las bases minimas
durante la misma.

ii. La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de
fuerza mayor cuando sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con
familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan
indispensable su presencia inmediata. Cuando supere los 4 dias laborables, el presente
permiso tendra caracter de no retribuido.

iii. Las personas trabajadoras tendrdn derecho a un permiso parental, para el
cuidado de hijo, hija 0 menor acogido/a por tiempo superior a un afio, hasta el momento
en que el o la menor cumpla ocho afios. Este permiso:

a. Tendra una duracién no superior a ocho semanas, continuas o discontinuas,
pudiendo disfrutarse a tiempo completo, o en régimen de jornada a tiempo parcial. Podra
fraccionarse su disfrute por semanas.

b. La empresa garantizard4 durante este periodo la base minima de cotizacion del
correspondiente grupo profesional.

c. Se preavisara la fecha de disfrute con una antelacién minima de 10 dias.
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iv. Para la realizacién de tramites vinculados con adopciones, hasta un maximo
de 30 dias. La persona trabajadora debera solicitar este permiso con una antelacion
minima de 30 dias a la fecha de su disfrute, salvo que, por causa justificada y acreditada,
no pudiera cumplirlo. El disfrute de este permiso podra fraccionarse durante el afio
natural.

v. Por asuntos familiares acreditables, hasta un maximo de cinco dias/afio.

c) Excedencias por cuidado de familiares.

i. La excedencia para atender al cuidado de cada menor a su cargo, tanto cuando
lo sea por naturaleza como por adopcién, sera de cuatro afios a contar desde la fecha de
nacimiento o adopcién. Durante los primeros dieciocho meses la persona trabajadora
tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo la reserva
guedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria
equivalente.

ii. Las personas trabajadoras también tendran derecho a un periodo de excedencia,
de duracién no superior a dos afios, para atender al cuidado del conyuge o pareja de
hecho, o de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad y por afinidad,
incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie
actividad retribuida. Durante los primeros dieciocho meses la persona trabajadora tendra
derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo la reserva
guedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria
equivalente.

d) Permisos recuperables excepcionales.

En caso de situaciones familiares de caracter excepcional debidamente justificadas,
las personas trabajadoras con menores de doce afios o familiares de hasta segundo
grado de consanguinidad o afinidad con discapacidad a su cargo directo, podran solicitar
y acordar con sus superiores jerarquicos y con Recursos Humanos, ausentarse de su
puesto de trabajo, debiendo con posterioridad recuperar dichas ausencias dentro del afio
natural.

e) Medida excepcional.

La empresa priorizarA a las personas con situaciones familiares especiales y
puntuales en el tiempo, facilitando la adopcion de medidas especificas para adaptar la
planificacién y organizacion del trabajo a su situacion.

Articulo 28. Plan de Igualdad y medidas de conciliacion.

Igualdad, Diversidad
Il Plan de Igualdad del Grupo SGRE

A la fecha de firma de este convenio esta en vigor, debidamente registrado, el Il Plan
de Igualdad negociado entre la representacion social y la empresa, que resultara de
aplicacion hasta que se registre un nuevo plan de igualdad y, en todo caso, hasta el
plazo maximo de cuatro afios de vigencia establecida para los planes de igualdad.

Garantia de los derechos de las personas LGTBI:

Para evitar que se produzca discriminacion por razén de orientacion sexual,
expresion o identidad de género:

1. Se ha negociado el Protocolo de prevencién del acoso laboral recogido en el
anexo | del presente convenio, para las personas LGTBI, y especialmente, a las

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-533



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Viernes 9 de enero de 2026 Sec. lll. Péag. 3778

personas trans, participando la RLPT en la instruccion y la implementacion de medidas
preventivas contra el acoso a las personas LGTBI.

2. Se adaptaran los procedimientos, politicas de las empresas con lenguaje
inclusivo (incluyendo expresamente el acoso a personas LGTBI para dar visibilidad a la
diversidad). Adecuar la documentacion e identificaciones internas, respetando siempre el
género auto percibido de cada persona trabajadora.

3. Se garantiza la no discriminacion en la utilizacion de los permisos para las
personas LGTBI, en especial, a excedencias o permisos, reorganizacion del tiempo de
trabajo y disposiciones para la atencién y cuidado infantil, en el caso de familias
diversas.

4. Se facilitardn los permisos necesarios para realizar los tramites administrativos,
médicos y legales que pueden necesitar las personas trans.

5. Se estableceran protocolos de acompafiamiento individuales para adaptar
documentos e instalaciones a las necesidades de las personas en proceso de transicion
de género, como adaptar aseos, uniformidad y vestuarios sin género para que sean
utilizados indistintamente por quienes lo requieran.

6. Realizar un protocolo de medidas de actuacién, acompafiamiento y proteccion a
las personas Trans en el trabajo, que incluya los Permisos retribuidos relacionados con
la realizacion de transiciones de género.

7. Se garantiza la no discriminacién directa o indirectas para el acceso al empleo y
a la promocion profesional, principalmente a las personas trans y especial a las mujeres
trans. Priorizar el acceso a un puesto de trabajo a las personas trans, que son colectivos
mas vulnerables en la busqueda de empleo.

CAPITULO VI

Beneficios sociales

Articulo 29. Incapacidad temporal.

En los casos de incapacidad temporal derivados de contingencias profesionales
(accidente de trabajo o enfermedad profesional) o por contingencias comunes (accidente
no laboral o enfermedad comun) la persona trabajadora percibira un complemento, de
las prestaciones de la Seguridad Social o de la Mutua, a cargo de la empresa hasta
completar el 100% de su salario fijo asignado al concreto puesto de trabajo desarrollado
en cada momento, es decir, salario base, plus disponibilidad y en su caso, plus funcion
desde el primer dia de la baja.

La persona trabajadora notificara al superior jerarquico la ausencia, siempre que ello
sea posible.

Articulo 30. Seguro colectivo de accidentes individuales y seguro de vida.

La empresa formalizara, con una entidad aseguradora, un seguro colectivo de
accidentes, que cubra los riesgos de fallecimiento, incapacidad permanente total e
incapacidad absoluta de las personas trabajadoras como consecuencia de un accidente
laboral o enfermedad profesional, siendo el capital asegurado de 90.000 euros,
ampliando el seguro con una pdliza de vida por contingencias comunes, como
consecuencia del fallecimiento por 90.000 euros.

Articulo 31. Ayudas econdmicas discapacidad.

Las personas trabajadoras que tengan reconocida una discapacidad igual o superior
al 33% tendran derecho a las siguientes ayudas econémicas:

1) Se cubrird un Unico pago de hasta el 50% del coste de prétesis, audifonos, y
resto de productos necesarios para paliar y/o compensar los efectos derivados de la
discapacidad, siendo el importe maximo a sufragar de 1.000 euros.
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2) Anticipos: Posibilidad de solicitar anualmente el adelanto de dos néminas con el
objetivo de costear posibles gastos adicionales derivados del reconocimiento de la
discapacidad tanto de la persona trabajadora, como de sus familiares de primer grado a
su cargo con una discapacidad igual o superior al 66%. Estos adelantos se podrian
devolver sin recargo alguno a final de cada afio o tras el cobro de las pagas extra de
junio y diciembre.

CAPITULO VII
Régimen disciplinario

Se entiende por faltas, las acciones u omisiones de los trabajadores y trabajadoras
que supongan un incumplimiento de sus deberes laborales.

Articulo 32. Criterios generales.

1. Las empresas podran sancionar, como falta laboral, las acciones u omisiones
que supongan infracciones o incumplimientos laborales de los trabajadores vy
trabajadoras, de acuerdo con la graduacidon de las faltas que se establece en los
articulos siguientes.

2. La sancién de las faltas requerira comunicacién por escrito al trabajador o
trabajadora, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivaron.

3. La empresa dara cuenta a los representantes legales de las personas
trabajadoras y, en su caso, a la representacién sindical cuando afecte a sus afiliados, y el
empresario tenga conocimiento de dicha afiliacién, de toda sancion por falta grave y muy
grave que se imponga.

4. Impuesta la sancion, el cumplimiento temporal de la misma solo se podra dilatar
hasta sesenta dias naturales después de la firmeza de la sancion.

En caso de no impugnacién, el plazo sera de noventa dias naturales, contados a
partir de la fecha de la imposicién de la sancion.

5. Las faltas se clasificaran en atencién a su trascendencia o intencion en leve,
grave 0 muy grave.

6. Las sanciones siempre podran ser impugnadas por el trabajador ante la
jurisdiccion competente, dentro de los veinte dias habiles siguientes a su imposicién,
conforme a lo previsto en la legislacion vigente.

7. En los casos de acoso y de abuso de autoridad, con caracter previo a la
imposicién de la sancion, se seguira el protocolo de acoso vigente de la compaiiia.

Articulo 33. Faltas leves.
Se consideraran faltas leves las siguientes:

a. Laimpuntualidad no justificada, en la entrada o en la salida del trabajo, de hasta
tres ocasiones en un periodo de un mes.

b. La inasistencia injustificada de un dia al trabajo en el periodo de un mes.

c. No notificar con caracter previo, 0 en su caso, dentro de las 24 horas siguientes,
la inasistencia al trabajo.

d. El abandono del servicio 0 del puesto de trabajo sin causa justificada por
periodos breves de tiempo.

e. Los deterioros en la conservacion o en el mantenimiento de los equipos,
vestuario, herramientas, EPI’s y material de trabajo o bienes de empresa en general de
los que se fuera responsable.

f. No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio, siempre que
éstos puedan ocasionar algun tipo de conflicto o perjuicio a sus compafieros o a la
empresa.
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g. No comunicar en su debido momento los cambios sobre datos familiares o
personales que tengan incidencia en la Seguridad Social o en la Administracion
Tributaria, siempre que no se produzca perjuicio a la empresa.

h. Todas aquellas faltas que supongan incumplimiento de prescripciones, 6rdenes o
mandatos de quien se dependa, organica o jerarquicamente en el ejercicio regular de
sus funciones, que no comporten perjuicios o riesgos para las personas o las cosas o los
clientes.

i. La inasistencia a los cursos de formacién teérica o practica, dentro de la jornada
ordinaria de trabajo, sin la debida justificacion.

j- El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, siempre que pueda entrafiar algin riesgo, aunque sea
leve, para si mismo, para el resto de la plantilla o terceras personas.

k. La presentacion con mas de 2 dias laborales de retraso, sin causa justificada, de
los informes, Ordenes de Trabajo y demas requeridos por la Empresa.

I. La presentacion con mas de 5 dias naturales de retraso de los justificantes de los
permisos retribuidos.

m. Sera de obligado cumplimiento la presentacién de los partes de baja y de
confirmacién en un plazo maximo de tres dias desde la fecha de su expedicion, salvo en
el caso de alta que debera ser remitido a la empresa en el plazo maximo de las 24 horas
siguientes.

Articulo 34. Faltas graves.
Se consideran faltas graves las siguientes:

a. Laimpuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en mas de
tres ocasiones en el periodo de un mes.

b. La inasistencia no justificada al trabajo de dos dias consecutivos o de cuatro
alternos, durante el periodo de un mes. Bastara una sola falta al trabajo, cuando ésta
afectara al relevo de un compafiero/a o si como consecuencia de la inasistencia, se
ocasione perjuicio de alguna consideracion a la empresa.

c. Elfalseamiento u omision maliciosa de los datos que tuvieran incidencia tributaria
0 en la Seguridad Social.

d. La utilizacién de los medios informaticos propiedad de la empresa (correo
electrénico, internet, intranet, etc.), para fines distintos de los relacionados con el
contenido de la prestacion laboral, tanto dentro como fuera de la jornada laboral, cuando
del tiempo empleado en esta utilizacién pueda inferirse una dejacién o abandono de
funciones inherentes al trabajo.

e. EIl abandono del servicio o puesto de trabajo sin causa justificada y aln por
breve tiempo si, a consecuencia del mismo, se ocasionase un perjuicio a la empresa y/o
a la plantilla.

f. La falta de aseo y limpieza personal que produzca quejas justificadas de los
compafieros de trabajo y siempre que previamente mediado la oportuna advertencia por
parte de la empresa.

g. Suplantar o permitir ser suplantado, alterando los registros y controles de entrada
o salida al trabajo.

h. La desobediencia a las instrucciones de las personas de quien se dependa
organica y/o jerarquicamente en el ejercicio de sus funciones en materia laboral. Se
exceptuaran aquellos casos en los que implique, para quien la recibe, un riesgo para la
vida o salud, o bien, sea debido a un abuso de autoridad.

i. La negligencia, o imprudencia, en el trabajo que afecte a la buena marcha del
mismo, siempre que de ello no se derive perjuicio grave para la empresa o comportase
riesgo de accidente para las personas.

j.- La realizacién sin previo consentimiento de la empresa de trabajos particulares,
durante la jornada de trabajo, asi como el empleo para usos propios o ajenos de los
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Utiles, herramientas, maquinaria o vehiculos de la empresa, incluso fuera de la jornada
de trabajo.

k. La reincidencia en la comision de falta leve (excluida la falta de puntualidad),
aungue sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo mediado sancion.

I. La desatencion o falta de correccion en el trato con los clientes o proveedores de
la empresa.

m. Discutir de forma inapropiada con el resto de la plantilla, clientes o proveedores
dentro de la jornada de trabajo.

n. Las ofensas puntuales verbales o fisicas, asi como las faltas de respeto a la
intimidad o dignidad de las personas por razén de sexo, orientacion o identidad sexual,
de nacimiento, origen racial o étnico, religién, conviccion u opinion, edad, discapacidad,
enfermedad, lengua o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

0. La embriaguez o el estado derivado del consumo de drogas no habitual en el
trabajo, repercutiendo negativamente en su trabajo o si constituye un riesgo en el nivel
de proteccion de la seguridad y salud propia y del resto de las personas.

p. Incumplir la prohibicién expresa de fumar en el centro de trabajo.

g. El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, cuando tal incumplimiento origine riesgos y dafios
graves para la seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras.

r. El falseamiento de reportes de trabajo, Ordenes de Trabajo, formularios de
kilometrajes, justificantes de gastos mensuales, partes de baja y justificantes de
permisos retribuidos.

s. Los deterioros graves en la conservacion o en el mantenimiento de los EPI’s.

Articulo 35. Faltas muy graves.
Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

a. Laimpuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en mas de
diez ocasiones durante el periodo de seis meses, o bien mas de veinte en un afio.

b. La inasistencia no justificada al trabajo durante tres o0 mas dias consecutivos o
cinco alternos en un periodo de un mes.

c. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el
hurto o robo, tanto a sus compafieros/as de trabajo como a la empresa o a cualquier otra
persona dentro de las dependencias de la empresa, o durante el trabajo en cualquier
otro lugar.

d. La simulacion de enfermedad o accidente. Se entendera que existe infraccion
laboral, cuando encontrandose en baja el trabajador/a por cualquiera de las causas
sefialadas, realice trabajos de cualquier indole por cuenta propia o ajena. También
tendra la consideracién de falta muy grave toda manipulacion efectuada para prolongar
la baja por accidente o enfermedad.

e. El abandono del servicio o puesto de trabajo, asi como del puesto de mando y/o
responsabilidad sobre las personas o los equipos, sin causa justificada, si como
consecuencia del mismo se ocasionase un grave perjuicio a la empresa, a la plantilla,
pusiese en grave peligro la seguridad o fuese causa de accidente.

f. Larealizacion de actividades que impliquen competencia desleal a la empresa.

g. La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento del trabajo normal o
pactado.

h. Las riflas, los malos tratos de palabra u obra, la falta de respeto y consideracion
a cualquier persona relacionada con la empresa, en el centro de trabajo.

i. Violacion de los secretos de obligada confidencialidad, el de correspondencia o
documentos reservados de la empresa, debidamente advertida, revelandolo a personas
U organizaciones ajenas a la misma, cuando se pudiera causar perjuicios graves a la
empresa.

j- La negligencia, o imprudencia en el trabajo que cause accidente grave, siempre que
de ello se derive perjuicio grave para la empresa o comporte accidente para las personas.
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k. La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que
las faltas se cometan en el periodo de dos meses y haya mediado sancion.

I. La desobediencia a las instrucciones de las personas de quien se dependa
organica y/o jerarquicamente en el ejercicio de sus funciones, en materia laboral, si
implicase un perjuicio muy grave para la empresa o para el resto de la plantilla, salvo que
entrafie riesgo para la vida o la salud de éste, o bien sea debido a abuso de autoridad.

m. Acoso sexual, identificable por la situacion en que se produce cualquier
comportamiento, verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual, con el propésito
o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. En un supuesto de acoso
sexual, se protegera la continuidad en su puesto de trabajo de la persona objeto del
mismo. Si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicion
jerarquica supondra una situaciéon agravante de aquella.

n. Acoso moral (mobbing), entendiendo por tal toda conducta abusiva o de violencia
psicolégica que se realice de forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el
ambito laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos, ordenes o
palabras que tengan como finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a esa persona,
anular su capacidad, promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo,
produciendo un dafio progresivo y continuo en su dignidad, o integridad psiquica, directa
o indirectamente. Se considera circunstancia agravante el hecho de que la persona que
ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la estructura de la
empresa sobre la persona acosada.

0. EIl acoso por razén de origen racial o étnico, sexo, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual. Entendiendo por tal, cualquier conducta
realizada en funcion de alguna de estas causas de discriminacion, con el objetivo o
consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo y o segregador.

p. El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, siempre que de tal incumplimiento se derive un
accidente laboral grave para si mismo, para sus compafieros o terceras personas.

g. El abuso de autoridad: tendran tal consideracion los actos realizados por
personal directivo, puestos de jefatura o mandos intermedios, con infraccion manifiesta y
deliberada a los preceptos legales y con perjuicio para el trabajador.

r. La desconexion o manipulacion del dispositivo GPS con el objeto de obstaculizar
o falsear la informacidn obtenida a través de estos dispositivos.

S. Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos deliberadamente
en materias primas, (tiles, herramientas, maquinaria, aparatos, materiales, instalaciones,
edificios, enseres y documentos de la empresa.

Articulo 36. Sanciones.

Las sanciones maximas que podran imponerse por la comisién de las faltas
sefialadas son las siguientes:

a) Por faltas leves: Amonestacion por escrito.
b) Por faltas graves:

Amonestacion por escrito.
Suspension de empleo y sueldo de dos a veinte dias.

c) Por faltas muy graves:

Amonestacion por escrito.
Suspension de empleo y sueldo de veintiuno a sesenta dias.
Despido.
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Articulo 37.  Prescripcion.
Dependiendo de su graduacion, las faltas prescriben a los siguientes dias:

Faltas leves: Diez dias.
Faltas graves: Veinte dias.
Faltas muy graves: Sesenta dias.

La prescripcion de las faltas sefialadas empezara a contar a partir de la fecha en que
la empresa tuvo conocimiento de su comision y, en todo caso, a los seis meses de
haberse cometido.

CAPITULO VI

Desplazamientos

Articulo 38. Movilidad internacional.

Al @mbito personal de este convenio le aplicara la politica de movilidad internacional
vigente en SGRE en cada momento, asi como el conjunto de procedimientos y guias que
la complementan, y que regulan los desplazamientos internacionales, seran de
aplicacién y dados a conocer a todas las personas trabajadoras y se publicaran en la
Intranet de la compafiia, junto con los datos econémicos generales de la misma.

Para los viajes internacionales con duracién inferior a 15 dias:

En los paises a los que se asigne un complemento de riesgo, que sera en los paises
cuyo nivel de riesgo que haya sido definido por el Departamento de Seguridad de la
empresa como medio o alto, éste complemento se aplicara desde el primer dia de
estancia. La Compafiia proporcionard un complemento por cada fin de semana que la
persona trabajadora permanezca en el pais de destino; este complemento serd de 85
euros brutos por dia de fin de semana, abonandose el presente complemento por los
dias de fin de semana que la persona asignada permanezca en el pais de destino por
motivos laborales.

En los paises de no riesgo:

I. Por cada dia de pernocta fuera de domicilio se aplicard un complemento de
descanso de 2 horas.

II. Dicho complemento de descanso para su disfrute se tendra que acumular en
blogues de medias jornadas (ejemplo: por 4 noches de pernocta se compensara por 8
horas, 1 jornada).

lll. Se tendra derecho a 2 dias adicionales de descanso por cada fin de semana
obligado fuera del domicilio.

IV. Se tendra derecho a 1 dia de descanso si se viaja en fin de semana o dia
festivo.

V. Si no se pudiera disfrutar el complemento de descanso en el periodo anual
correspondiente, se podrd solicitar su disfrute en el primer trimestre del afio siguiente y si
no se pudiese tampoco su disfrute en este periodo se podra solicitar su pago, siempre de
acuerdo con la persona responsable del Dpto.

La compafiia mantendra la aplicacién de la exencidn regulada en el articulo 7.p) de la
Ley del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas para las personas trabajadoras
que se desplazan al extranjero para prestar servicios en beneficio de entidades del grupo
no residentes en Espafia o de clientes internacionales, siempre que la Ley de IRPF
mantenga esta exencion y se cumplan los criterios legales. La aplicacion de la exencion
se realizara de acuerdo con el procedimiento descrito en la politica interna desarrollada
por la compaifia.
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Asimismo, SGRE gestionara las reservas y asumira el alojamiento necesario para la
pernocta.

Articulo 39. Desplazamientos, manutencion y gastos de locomocion.
39.1 Ayuda a la comida.

La persona trabajadora percibira 18,88 euros brutos en concepto de ayuda a la
comida por dia efectivo de trabajo en jornada ordinaria durante el afio 2025.

Para el afio 2026, el importe de la Ayuda a la comida sera de 19,58 euros brutos.

En los casos de guardia con activacion, se abonara ayuda a la comida a partir de la
realizacion de 3 horas de trabajo.

39.2 Dieta completa por manutencion.

39.2.1 Dieta completa por manutencion. Para el grupo A Técnico/a de
Mantenimiento, cuando por razones de la actividad sea necesario que el trabajador
pernocte fuera de su domicilio, se abonara una dieta completa por manutencién de 46,07
euros brutos. Para el afio 2026, sera actualizada con el 3,75%.

Asimismo, SGRE Eodlica gestionara las reservas y asumira el alojamiento necesario
para la pernocta.

39.2.2 Para el colectivo de técnicos de PEM/TPT/GGCC se establece que, cuando
conforme a los sistemas de desplazamientos regulados para estos colectivos y, por
razones de la actividad, se dé la circunstancia de permanencia en destino, estos
percibiran una dieta completa por manutencién por un importe de 57,06 € brutos/dia.
Para el afio 2026, sera actualizada con el 3,75%.

SGRE Edodlica gestionara las reservas y asumira el alojamiento necesario para la
pernocta.

39.3 Desplazamientos.

Se entiende por desplazamiento la asignacion temporal de la persona trabajadora a
un lugar distinto de su zona geografica habitual de actuacidn, que requiera pernoctacion
fuera de su residencia habitual. En aquellos casos en los que el desplazamiento requiera
un tiempo superior a 2 horas, ser& obligatorio pernoctar en el lugar de destino, salvo en
aquellas situaciones en las que las horas de finalizacion de los trabajos permita regresar
al domicilio, siempre y cuando se respete, en todo caso, el descanso entre jornadas.
Para los casos de desplazamiento con pernocta el tiempo de desplazamiento a destino
tanto de ida como de vuelta computara siempre como tiempo efectivo de trabajo. En
caso de incumplimiento de lo anterior, el tiempo de desplazamiento no podra ser
computado como tiempo de trabajo efectivo.

39.3.1 Desplazamientos por formacion. Las horas utilizadas fuera de la jornada
laboral motivadas por desplazamiento debido a acciones formativas se compensaran por
descanso de la siguiente forma:

— 1 hora realizada de lunes a viernes = 1,5 horas de descanso.
— 1 hora realizada en fin de semana o festivo = 2 horas de descanso.

En aquellos casos en los que el desplazamiento por formacion requiera un tiempo
superior a 2 horas, sera obligatorio pernoctar en el lugar de destino, salvo en aquellas
situaciones en que la hora de finalizacion de los trabajos permita regresar al domicilio
respetando, en todo caso, el descanso entre jornadas. En caso de incumplimiento de lo
anterior, el tiempo de desplazamiento no podra ser computado como tiempo de trabajo
efectivo.
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39.3.2 Sistemas de desplazamiento trabajos de puesta en marcha (PEM). Al objeto
de armonizar la organizacion del trabajo con la conciliacion personal y familiar de la
persona trabajadora, se establecen dos sistemas de desplazamientos nacionales:

1. Quincenal: Este sistema supone tanto el desplazamiento (ida y regreso) como la
permanencia en destino, segin proyecto de trabajo asignado, por un periodo de 12 dias
continuados.

2. Tres semanas. Este sistema supone tanto el desplazamiento (ida y regreso)
como la permanencia en destino, segun proyecto de trabajo asignado, por un periodo
de 19 dias continuados.

Los trabajos de puesta en marcha se planificaran para incluir los desplazamientos
necesarios dentro de la jornada laboral ordinaria, tal y como se estipula en el convenio.
En cualquier caso, y por razones excepcionales motivadas por requerimientos de la
actividad, podran realizarse desplazamientos entre semana, domingos o festivos por la
tarde, para iniciar los trabajos a primera hora del dia siguiente, coincidiendo con el inicio
de la jornada laboral. Las jornadas u horas de los domingos y festivos, también tendran
la consideracion de HOD. En estos casos excepcionales, el sistema quincenal tendra
una duracion de 13 dias continuados y el sistema de 3 semanas, tendra una duracion
de 20 dias continuados.

Ambos sistemas incluyen el desplazamiento, tanto de ida como de regreso, desde el
domicilio hasta el lugar de prestacion del servicio, en jornada laboral, conforme a lo
regulado a continuacion:

— En aquellos desplazamientos de hasta 2 horas de duracion, desde el domicilio
hasta el lugar de trabajo, el técnico asumira la primera hora, tanto a la ida como al
regreso, siendo la segunda hora restante tiempo efectivo de trabajo.

— En aquellos desplazamientos de entre 2 y 5 horas de duracion, se aplicara el
sistema quincenal.

— En aquellos desplazamientos de entre 5 y 8 horas de duracidon o superior, se
aplicaré el sistema de 3 semanas.

Ambos sistemas de desplazamiento, tanto el quincenal como el de 3 semanas,
podran verse interrumpidos por las siguientes causas:

El/la técnico/a podra declinar la obligacion de permanencia en destino, un maximo
de 3 ocasiones al afio, por motivos justificados y previa comunicacion a la empresa.
Asimismo, podra interrumpirse la permanencia con motivo del inicio de periodo
vacacional o cuando se produzcan cambios en la zona del proyecto asignado.

Dada alguna de las circunstancias indicadas en el parrafo anterior, el ciclo se
interrumpird y no se reanudara, sino que se iniciara un nuevo ciclo en el momento de la
incorporacion del/la técnico/a.

39.4 Kilometraje.

La compensacion por kildbmetro se establece para el afio 2025 en 0,43 euros brutos,
y se actualizard a partir del afio 2026 con el 3,75%. La presente compensacion tendra
consideracion de retribucién en especie y su abono estara limitado a lo establecido en la
politica de la compafiia vigente en cada momento, por tener caracter preferente para la
empresa la utilizacion de vehiculos de alquiler.
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CAPITULO IX

Comision Paritaria

Articulo 40. Comision Patritaria.

A los siete dias del registro del presente convenio, se constituira una comision
formada por un maximo de 6 miembros, 3 por la parte social y 3 por la parte empresarial.
Las partes podran asistir acompafiadas por un maximo de dos personas asesoras.

Esta comision paritaria serd el érgano de interpretacion, seguimiento y control del
cumplimiento del Convenio colectivo Mantenimiento Campo.

Solicitada la convocatoria de manera formal por cualquiera de las dos partes de
dicha Comision, debera reunirse en el plazo maximo de diez dias habiles. A la
comunicacion, se acompafiara escrito donde se plantee la cuestion objeto de
interpretacion.

Preavisando con antelacion suficiente, los miembros de la comision podran ser
sustituidos. La Comisién Paritaria se reunira siempre que 1/3 de cualquiera de las
representaciones lo solicite en virtud de las competencias atribuidas.

Para que los acuerdos de la comision paritaria tengan validez deberan ser
refrendados por el 51% de los votos de cada representacion y se dara respuesta en el
plazo méaximo de 2 meses.

Son funciones de la Comisidon Paritaria:

1. Resolucién de incidencias, dudas y divergencias en relacion con la aplicacién e
interpretacion de los articulos del convenio de mantenimiento campo.

2. Vigilancia del cumplimiento de los términos y condiciones pactados en el
Convenio colectivo.

3. Conciliaciéon previa y obligatoria a la via administrativa y judicial ante la
interposicion de conflictos colectivos que surjan en la empresa por la aplicacion o
interpretacion del Convenio colectivo.

4. Mediacién: La comision paritaria podra constituirse en érgano mediador ante el
conflicto colectivo, pudiéndose solicitar la mediacién de mutuo acuerdo o a instancia de
parte.

Con respecto a la inaplicacion de las materias que regula el articulo 82.3 ET, se
acuerda que no se realizara por parte de la empresa esta medida sin previa consulta,
informacion y negociacion con la Comision Paritaria, debiendo intentar en su caso la
posibilidad de renegociar el mismo antes de su vencimiento, para lograr otro, o la
posibilidad de revision del mismo que prevé el articulo 86.1 ET.

Comision Paritaria sera con la que se negociara la inaplicacion o la renegociacion del
Convenio colectivo como la parte legitimada para negociar un convenio colectivo
conforme a lo previsto en el articulo 87.1 del Estatuto de los Trabajadores.

Se acuerda que la solucién de conflictos laborales no solventados en la Comision
Paritaria, se sometan a la intervencion del Organismo Competente, sin que ello suponga
renunciar a los 6rganos jurisdiccionales correspondientes, en virtud de lo dispuesto en el
articulo 85.3, apartados c) y e), del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO X

Politica de contratacién

Articulo 41. Sistemas de contratacion-Vacantes.

La Empresa se ajustara a lo establecido en la legislacion vigente sobre las nuevas
formas de contratacion si bien establece que se potencie la conversion a indefinido de
los contratos temporales.
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Se estara a lo vigente en los procedimientos de seleccion de Siemens Gamesa
Renewable Energy.

Las vacantes que se produzcan en la compafiia seran publicadas en las
herramientas habilitadas por la empresa a tal efecto.

Tendran prioridad en su cobertura las candidaturas internas.

Para las nuevas contrataciones se incluiran, dentro del protocolo de acogida, copias
de la siguiente documentacion:

Convenio colectivo.
Plan de Igualdad
Protocolo de Acoso.
Cddigo de Conducta.

Articulo 42. Periodo de prueba.

Las personas trabajadoras de nuevo ingreso, cualquiera que sea la modalidad
contractual, podran ser objeto de un periodo de prueba siempre que se pacte por escrito,
cuya duracién maxima sera de 1 mes.

Articulo 43. Ceses voluntarios.

Las personas trabajadoras que deseen cesar voluntariamente estaran obligadas a
ponerlo en conocimiento de la empresa conforme al preaviso establecido a continuacion
y mediante escrito.

Salvo que en los contratos individuales estén establecidos otros plazos, el plazo de
preaviso serd como minimo de 15 dias.

Articulo 44. Contrato relevo.

La empresa se compromete a realizar contrato de Relevo, siempre que ambas partes
cumplan con los requisitos establecidos segun la legislacién vigente en cada momento.
La contratacién de relevistas se realizara cuando se den las circunstancias productivas
que propicie la renovacién o contratacion de nuevas personas y se mantendra en los
términos legalmente establecidos.

Articulo 45. Mesa de Seguimiento del Empleo.

La Mesa de Empleo realizara el seguimiento de las politicas de empleo y de la
prevision de evolucién de la Plantilla.

Se informara a la mesa por parte de la Empresa, en caso de que esté prevista una
reduccién en las personas trabajadoras a las que les resulte de aplicacion el presente
Convenio colectivo.

Previo a la realizacién de cualquier despido, sea colectivo u objetivo individual, en la
actividad de Mantenimiento Campo, por causas objetivas (econdmicas, productivas,
técnicas u organizativas), y con anterioridad a la presentacion de cualquier expediente
ante la administracién, se informara a la Mesa con dos meses de antelacién, para
estudiar previamente, y de forma conjunta, posibles alternativas para evitar la potencial
pérdida de empleo o el establecimiento de medidas de reduccion del mismo no
traumaticas.

Se acuerda extender las condiciones econémicas del ERE 2/2025, hasta el 31 de
diciembre del 2029.

Articulo 46. Salud Laboral.

Comité de Seguridad y Salud Intercentros.

Se seguira el procedimiento acordado en el acta de constitucion del comité de
Seguridad y Salud para todos los centros constituidos.
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A partir del 2025, con una periodicidad anual, las personas trabajadoras mayores
de 45 afios, podran realizarse en los reconocimientos médicos, las siguientes pruebas
médicas para la deteccidn de cancer:

Antigeno especifico de la préstata (PSA).

Antigeno carcinoembrionario (para la deteccion del cancer de mama).
Antigeno CA-125 (cancer de ovario).

Sangre oculta (hemoglobina) en heces para la deteccion del cancer de colon.

La empresa cuenta con un procedimiento de deteccidon temprana de violencia de
género a través del servicio de vigilancia de la salud.

CAPITULO XI

Uso de los bienes, herramientas y medios técnicos y herramientas informaticas

Articulo 47. Herramientas y medios técnicos.

Debido a la actividad principal que se desarrolla en el area de mantenimiento de
parques edlicos de SGRE Edlica, y las medidas y politicas de seguridad y en materia de
prevencion de riesgos laborales que la empresa desarrolla para ello, siendo las partes
conscientes de la importancia que el uso de las nuevas tecnologias tiene para la
actividad y de la importancia de buen uso de las herramientas y medios técnicos que
ésta pone a disposicion de sus personas trabajadoras, acuerdan regular los siguientes
principios:

1. SGRE Edlica podra controlar el uso de las herramientas informéticas y
herramientas y medios técnicos que pone a disposicién del trabajador/a respetando los
derechos fundamentales de las personas trabajadoras, especialmente el derecho al
secreto de las comunicaciones y de la intimidad y dignidad de los trabajadores y
trabajadoras.

2. Teniendo en cuenta la dispersién geografica de nuestra plantilla y que la
realizacion del trabajo en muchas ocasiones se realiza en lugares remotos y dado que la
actividad empresarial es desempefiada mediante la visita personal a los parques edlicos,
que requieren de un equipo de mantenimiento en cada caso, el empresario, podra
adoptar medidas de control, a través de sistemas informéaticos, proporcionales al riego
existente sobre la actividad desempefiada por sus personas trabajadoras.

3. Adicionalmente, la empresa estard a lo dispuesto en la Ley Organica 15/1999
de 13 de diciembre de Proteccion de Datos de Caracter Personal (LOPD).

4. GPS: En aquellos vehiculos de la Empresa, a los que se les haya dotado de
aplicaciones de localizacion GPS, se respetara en todo caso la legislacion vigente
relativa a la geolocalizacion y proteccién datos personales.

CAPITULO XII

Accioén sindical

Articulo 48. Principios generales.

Las partes firmantes del presente convenio manifiestan su voluntad de establecer en
la empresa un sistema de relaciones laborales articulado en torno a los siguientes
principios:

a. Participacion de las personas trabajadoras en las cuestiones de interés laboral a
través de sus drganos de representacion sindical y unitaria.
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b. Resolucién de los conflictos laborales a través de un didlogo y una negociacion
permanentes entre la Direccion de la Empresa y la Representacion de las personas
trabajadoras.

A tales efectos, la Direccion de la Empresa reconoce a las representaciones unitaria
y sindical de las personas trabajadoras las funciones que le son propias para la
ordenacion, regulacién, administracién y desarrollo del sistema de relaciones laborales
en la empresa.

Dentro de este marco general de actuacion, las relaciones entre las representaciones
de la Direccién de la Empresa y de las personas trabajadoras se regirdn por los
principios de buena fe y respeto mutuo, reconociéndose ambas partes como
interlocutoras vélidas.

Articulo 49. Accién sindical.

La accion sindical en Mantenimiento de la empresa, se gestionara por los sindicatos
legalmente constituidos (los sindicatos) pudiendo estos constituir secciones sindicales y
delegados/as sindicales de conformidad con lo previsto en la normativa vigente. A tal
efecto, los sindicatos ostentaran el régimen juridico previsto en la Ley Organica de la
Libertad Sindical (L.O.L.S), el Estatuto de los Trabajadores y demdas normativa que
resulte de aplicacién y su representacion se cefiira exclusivamente al ambito funcional o
territorial que ostente.

Articulo 50. De los sindicatos.

De los sindicatos referidos al umbral de representatividad e implantacion en la
sociedad Juridica del &mbito del presente convenio colectivo.

A los efectos de coordinar las relaciones laborales, dadas las dificultades derivadas
de la diversidad y ubicacion de los centros de trabajo de la empresa en distintas
provincias, se establece que, los Sindicatos que cumplan las condiciones previstas en la
Legislacion vigente, asumen en su conjunto la representacion general de las personas
trabajadoras afectadas por este convenio colectivo, ostentando las funciones de
intermediacion entre la empresa del ambito funcional del presente convenio y las
personas trabajadoras de mantenimiento, con objeto de alcanzar soluciones, resolver
discrepancias, abrir procedimientos de consulta, informacién y negociacion y subscribir
pactos globales segun la normativa vigente. En consecuencia, los acuerdos de caracter
general que se adopten entre la Direccion de la empresa y la mayoria de la
representatividad que ostenten las referidas representaciones sindicales, vincularan a la
totalidad de las personas trabajadoras afectadas por este convenio.

Los sindicatos que no cumplan las condiciones establecidas para la debida
representatividad e implantacion en el Mantenimiento de SGRE se regularan,
exclusivamente, por lo previsto en el titulo IV de la Ley Orgénica de Libertad Sindical
(L.O.L.S)), el Estatuto de los Trabajadores y demas normativa vigente.

Articulo 51. De los delegados/as sindicales, de personal y Comités de empresa.

Siempre de acuerdo con los requisitos establecidos por el articulo 44.5 del Estatuto
de los Trabajadores y los criterios jurisprudenciales de aplicacion, con objeto de tratar las
condiciones a mantener por los/as delegados/as de personal, delegados/as sindicales e
integrantes del comité de empresa afectados/as por subrogaciones o cambios de censo
en el ambito de la vigencia del presente convenio y a futuro como consecuencia de las
reestructuraciones societarias, se llega al siguiente acuerdo:

— Los/as delegados/as de personal e integrantes del comité de empresa
afectados/as por cualquier subrogacion entre empresas del grupo o cambio de censo,
seran reconocidos/as por la empresa a todos los efectos como delegados/as sindicales,
con las mismas garantias y derechos establecidos en Ley Organica 11/1985, de 2 de
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agosto, de Libertad Sindical, articulo 10 apartado 3, hasta el afio posterior de cumplirse
el mandato para el que fueron elegidos/as en las elecciones sindicales para delegado/a
de personal o integrante del comité de empresa de la empresa subrogada.

— Dispondran del mismo crédito horario sindical que tuvieran en el momento de la
subrogacion durante todo el tiempo que sean delegados sindicales, tanto para poder
asistir a reuniones en la empresa como fuera de ella.

— En el caso de ser elegidos/as como delegados/as de personal o integrantes de
comités de empresa en unas elecciones sindicales en la empresa del grupo donde
fueron incorporados/as, perderan su condicién de delegado sindical reconocida en este
articulo.

— En el caso de que la persona trabajadora subrogada ostentase en el momento de
la subrogacion la condicion de delegado/a sindical, mantendra dicha condicion sin ningdn
limite temporal con los derechos y garantias establecidos en Ley Organica 11/1985, de 2
de agosto, de Libertad Sindical, articulo 10 apartado 3, salvo que la correspondiente
seccion sindical procediera al nombramiento de un/a nuevo/a delegado/a sindical en la
sociedad de origen en su sustitucion.

Articulo 52. Afiliacion.

A solicitud de las personas trabajadoras afiliadas a los sindicatos, la empresa
descontara de la nbmina mensual de tales personas trabajadoras el importe de la cuota
sindical correspondiente. La persona trabajadora interesada debera autorizar a la
direccion de la empresa, por escrito, la orden de descuento, el sindicato al que
pertenece, la cuantia de la cuota, asi como el numero de la cuenta corriente a la que
sera transferida la correspondiente cantidad.

La empresa efectuara tales descuentos, salvo indicacién en contrario durante el
periodo de un afio.

Articulo 53. Derechos de informacién y consulta, Competencias y Garantias de las
personas integrantes de los Comités de empresa y delegados y delegadas de
personal.

Los derechos de informacion y consulta y competencias de las personas integrantes
de los Comités de empresa y los/as delegados/as de personal de los centros de trabajo
de la empresa incluidos en el ambito funcional del presente convenio se regirdn por lo
dispuesto en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores y concordantes.

En el ejercicio de su mandato representativo, las personas integrantes de los
Comités de Empresa y los/as Delegados/as de Personal disfrutaran de las garantias,
legalmente establecidas en los articulos 68 y concordantes del Estatuto de los
Trabajadores, complementadas con lo previsto en los apartados siguientes:

a. La Direccion de la Empresa pondra a disposicion de los Comités los tablones de
anuncios que sean necesarios. Asimismo, y siempre que las caracteristicas del centro lo
permitan, la Direccion de la Empresa facilitard el uso de un local adecuado en el que
puedan realizar sus actividades y relacionarse con las personas trabajadoras con
identificaciéon en su caso de horas de disponibilidad.

b. Dispondran del crédito de horas mensuales retribuidas que legalmente se
determinan. Las personas integrantes del Comité de Empresa y los/as delegados/as de
personal deberan preavisar con la antelacién suficiente a la direccién de las empresas
incluidas en el &mbito funcional del presente convenio, con objeto de que no se
produzcan trastornos en la programacion y organizacion de los trabajos, especialmente
en los casos de situaciones que conlleven turnos de trabajo, disponibilidad en festivos o
condiciones especiales de trabajo, con el fin de garantizar la continuidad del servicio.

c. No podran ser objeto de despido o sancion por actuaciones basadas en el
ejercicio de su representacion, durante el periodo de ejercicio de sus funciones y afio
siguiente a la expiracion de su mandato, salvo que el despido o cualquier sancién grave

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-533



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Viernes 9 de enero de 2026 Sec. lll. Péag. 3791

obedeciera a otras causas no relacionadas con el ejercicio de sus funciones y en todo
caso, debera tramitarse en expediente contradictorio, en el que se oira ademas de la
persona interesada, al Comité de Empresa del centro de trabajo al que pertenezcan o,
en su caso, delegados/as de personal de ese centro de trabajo.

d. Asimismo, las personas integrantes del Comité de empresa y delegados/as de
personal no podran ser objeto de discriminacion en su promociéon econdmica 0
profesional, en razén, al desempefio de su representacion.

Derecho a poder acumular el crédito horario de la Representacién Social en una
bolsa comun todas las horas sindicales del afio de los delegados/as de un mismo
sindicato de la empresa del &mbito del convenio.

CAPITULO XlII

Responsabilidad Social Corporativa

Articulo 54. Responsabilidad Social Corporativa.

La contribucion de la Compaiiia al desarrollo sostenible se materializa mediante unos
principios y unas practicas de responsabilidad social que atienden las necesidades y las
expectativas de sus grupos de interés.

Fiel al objetivo empresarial de generar rigueza y bienestar para la sociedad, la
Compafiia adopta una ética empresarial responsable cuya formulacién se recoge su
Politica de Responsabilidad Social Corporativa.

En este marco, la empresa reconoce a los representantes de las personas
trabajadoras como grupo de interés relevante y abre los compromisos establecidos en su
politica de RSC a los marcos de didlogo social que se establecen en el presente
convenio.

Articulo 55. Desconexion digital.

Los cambios tecnoldgicos producidos en las Ultimas décadas han provocado
modificaciones estructurales en el &mbito de las relaciones laborales. Es innegable que
hoy en dia el fendmeno de la «interconectividad digital» esta incidiendo en las formas de
ejecucion del trabajo mudando los escenarios de desenvolvimiento de las ocupaciones
laborales hacia entornos externos a las clasicas unidades productivas: empresas,
centros y puestos de trabajo.

En este contexto, el lugar de la prestacion laboral y el tiempo de trabajo, como tipicos
elementos configuradores del marco en el que se desempefia la actividad laboral, estan
diluyéndose en favor de una realidad mas compleja en la que impera la conectividad
permanente afectando, sin duda, al &mbito personal y familiar de las personas
trabajadoras.

Es por ello por lo que las partes firmantes de este convenio coinciden en la
necesidad de impulsar el derecho a la desconexion digital una vez finalizada la
jornada laboral.

Para trabajar sobre esta necesidad, las partes se comprometen a desarrollar este
tema, a lo largo de la vigencia del convenio, en una guia de buenas préacticas que recoja,
no solo las obligaciones y derechos de las personas trabajadoras y empresa, sino
también, una serie de reglas de buena conducta y propuestas pedagdégicas para dar a
conocer la relevancia de este tema y la afeccién que puede tener sobre la salud y
bienestar de las personas trabajadoras.

Disposicién adicional primera. Clausula de permanencia.

Dado que la Empresa va a dotar a la persona trabajadora de una especializaciéon
técnica para desempefiar su puesto de trabajo como Técnico/de Mantenimiento, la
persona trabajadora, en virtud de lo anterior y de conformidad con lo previsto en el
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apartado 4 del articulo 21 del Estatuto de los Trabajadores, se compromete a
permanecer en la Empresa durante un afio desde la finalizacion de la especializacion.

En caso de que la relacion laboral con la Compafiia finalice por la propia voluntad de
la persona trabajadora antes del transcurso del plazo comprometido en el parrafo
anterior, éste debera abonar a la Companiia, en concepto de indemnizaciéon por dafios y
perjuicios, una cantidad proporcional al nimero de dias que resten para completar el
periodo de permanencia de un afio. Si la persona trabajadora no cumpliera con la citada
obligacién, la Compafiia podra descontar las cantidades debidas por este concepto de su
liquidacion final y de cualesquiera otras cantidades adeudadas al trabajador en los
términos y medida que permita la legislacion vigente en cada momento.

ANEXO |
1. Declaracion de principios

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad, el derecho a la intimidad, la integridad fisica y moral y el
principio de igualdad y de no discriminacion por cualquier condicidbn o circunstancia
personal o social son derechos fundamentales amparados por la Constitucién Espafiola.

En el ambito de la Union 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 e identidad de género. Mas concretamente, se han aprobado dos
directivas de obligado cumplimiento para todos los Estados miembros: la Directiva marco
para la igualdad de trato en el empleo (2007/78/CE), que incluye la orientacion sexual e
identidad de género entre los motivos de no discriminacion 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 discriminacion en el
empleo.

Por otra parte, el Estatuto de los Trabajadores dispone de manera especifica el
derecho al respeto a la intimidad y a la consideracién 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, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Adicionalmente a lo anterior, la Politica de Diversidad e Inclusion de Siemens Energy
establece como principios la no tolerancia a la discriminaciéon sexual o cualquier otra
forma de acoso o comportamiento inadecuado o inapropiado hacia individuos o grupos,
asi como la garantia de igualdad de oportunidades e igualdad de trato sin distincion de
origen étnico, cultural, religion, edad, discapacidad, color de piel, sexo, identidad u
orientacion sexual, o vision del mundo.

Por todo ello, Siemens Gamesa Espafia junto con la representacion legal de la
plantilla han acordado el presente protocolo con el compromiso explicito y firme de no
tolerar en el seno de la empresa ningun tipo de préactica discriminatoria considerada
como acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género, quedando expresamente prohibida 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 hard un uso pleno de sus poderes directivos y disciplinarios.
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2. Ambito de aplicacion

Las disposiciones contenidas en el presente protocolo seran de aplicaciéon a las
personas que trabajan en Siemens Gamesa Espafia, sea cual sea su vinculo laboral, en
alguno de los centros de trabajo de las sociedades que se indican a continuacion:

— Siemens Gamesa Renewable Energy, SA, con CIF A01011253.

— Siemens Gamesa Renewable Energy Innovation & Technology, SLU, con CIF
B31890205.

— Siemens Gamesa Renewable Energy Edlica SLU, con CIF B31907330.

— Gamesa Energy Transmission, SAU, con CIF A95318879.

— Gamesa Electric, SAU, con CIF A95373353.

Asimismo, sera de aplicacion a las personas trabajadoras cedidas por las ETT
durante el periodo de prestacion de sus servicios en Siemens Gamesa.

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
gue crean oportunas.

3. Definiciones

Conducta discriminatoria: Cualquier comportamiento basado en orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género de una persona que tenga la finalidad o
provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de
crearse un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto sera
considerado como acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género o de
expresion de género.

Discriminacion directa: Situacidn en que se encuentra una persona que es, ha sido o
puede ser tratada, por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género, de una manera menos favorable que otra en una situacion analoga.

Discriminacion indirecta: Situacion en que una disposicidon, un criterio, una
interpretacion o una practica aparentemente neutros pueden ocasionar en lesbianas,
gais, bisexuales, transexuales o intersexuales una desventaja particular respecto de
personas que no lo son.

Orden de discriminar: Cualquier instruccién que implique la discriminacion, directa o
indirecta, por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de género.

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

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

— Acoso descendente: Aquel donde el autor o la autora tiene ascendencia jerarquica
sobre la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

— Acoso ascendente: Aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado
jerarquicamente a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

— Acoso horizontal: Aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima no
tienen relacion jerarquica (de compafiera/o a compafera/o).

4. Medidas de prevencion

Con el fin de prevenir el acoso o las situaciones potencialmente constitutivas de
acoso se estableceran las siguientes medidas:

1. Divulgacion y comunicacion del presente protocolo a toda la plantilla. lgualmente
se entregara este protocolo al personal de nueva incorporacién en la empresa.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-533



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 9 de enero de 2026 Sec.

2. Incluir la prevencién, la actuacion y la erradicacion de casos de acoso por razén
de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género en el programa de
formacioén de la empresa.

3. La representacion de la plantilla debe participar, apoyar y potenciar los acuerdos
de sensibilizacion para la prevencion del acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

4. Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de trabajo,
inculcando a todos los trabajadores y trabajadoras los valores de igualdad de trato,
respeto, dignidad y desarrollo de la personalidad libre.

5. Favorecer la integracion del personal, evitando situaciones de aislamiento
mediante un seguimiento del trabajador o trabajadora no sélo en su proceso de acogida
inicial, sino con posterioridad al mismo.

6. Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se debe eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc.
que contenga una vision LGTBIfobica o incite a la LGTBIfobia.

7. Cuando se detectan conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la direccion de la empresa se dirigira inmediatamente a la persona
responsable de este colectivo/equipo, con el fin de informarle sobre la situacion
detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de
su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo acordado.

8. Se trabajara en garantizar la privacidad en todos los espacios publicos (bafios,
duchas, vestuarios...).

5. Lareclamacion o denuncia de la situacién de acoso

1. Se consideran legitimadas, a efectos de presentacion de la reclamacién o
denuncia regulada en el presente protocolo:

a) Quien se considere victima de una conducta de acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género.

b) Quien tenga conocimiento de la perpetracion de una conducta de acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género. En este
supuesto, el érgano receptor de la reclamacion tiene que pedir la conformidad expresa y
escrita de la persona presuntamente ofendida para proseguir el procedimiento, pudiendo
usar otros canales de la compainiia.

c) Las organizaciones sindicales con mayor representacion en Siemens Gamesa,
siempre que acrediten, para ello, el consentimiento expreso y escrito de la persona
ofendida.

d) Quien reciba cualquier instruccion que implique la discriminacion por razon de
orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresion de género, previo consentimiento
expreso de la persona afectada.

2. Siemens Gamesa proporcionard a las partes implicadas en reclamaciones o
denuncias en materia de acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género, la asistencia que corresponda.

3. La reclamacion o denuncia debe hacerse por escrito en todo caso, de acuerdo
con el formulario que se incluye como anexo, y la tiene que firmar la persona u
organizacion que la formula.

4. La comunicacion debe dirigirse a cualquier miembro de la Comision de atencion
al acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresién de género.

5. Siemens Gamesa, en caso de ser necesario, pondra a disposicién de la victima
de inmediato apoyo médico y psicolégico, a través de medios propios o a través de
recursos externos. En este Ultimo caso, se cubriran los gastos de la asistencia
psicolégica en un periodo de un aflo o 20 sesiones de atencidn psicologica por un
importe maximo de 60 euros la sesion.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-533



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Viernes 9 de enero de 2026 Sec. lll. Péag. 3795

6. Procedimiento de actuacion

6.1 Comision de Atencién al Acoso por razén de orientacién sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

a) Composicién: La Comision de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género debe estar formada por un maximo de
cuatro personas, de manera paritaria entre la empresa y la representacion legal de la
plantilla. De igual manera se ha de nombrar, el mismo ndmero de miembros suplentes.

Sera requisito imprescindible para su nombramiento el tener formacion en igualdad vy,
especificamente, en el tratamiento, prevencion y actuacion frente al acoso por razon de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género.

La Comision nombrara, de entre sus miembros, a la persona instructora que llevara a
cabo la investigacion del hecho denunciado.

b) Formacion: Sera requisito imprescindible para formar parte de la Comision de
Atencién al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género (titular y/o suplente) poseer formacién, con un minimo de diez horas
presenciales, en cuanto a igualdad y, especificamente, en cuanto al tratamiento, la
prevencion y la actuacion frente al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

¢) Incompatibilidades: En caso de que cualquiera de las personas implicadas en un
procedimiento concreto (denunciante-denunciado/a) tuviera, en cuanto a cualquier
persona integrante de la Comision de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género, una relacién de parentesco, por afinidad o
por consanguinidad, o una relacion de amistad o enemistad o que estuviera adscrito/a en
el mismo departamento o area, el miembro del Comité afectado quedara
automaticamente invalidado para formar parte de este procedimiento concreto.

Si una persona integrante de esta Comision es denunciado/a o es denunciante,
queda impedida para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la completa
resolucion de su propio caso.

d) Funciones de la Comision:

— Prestar apoyo, asesoramiento y orientacibn a las personas que puedan ser
victimas de situaciones de acoso.

— Recibir todas las denuncias por acoso por razén de orientacion sexual, identidad
de género y/o expresién de género.

— Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este protocolo, para lo cual debe disponer por parte de la empresa de los medios
adecuados y tener acceso a toda la informaciéon que pudiera tener relacién con el caso.
También debe tener acceso libre a todas las dependencias del centro, y toda la plantilla
debe prestar la colaboracién que se le requiera por parte de la Comisién.

— Recomendar y dar seguimiento a las medidas cautelares que estime convenientes.

— Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones que, en su caso, pudieran
imponerse como consecuencia de los casos de acoso por razén de orientacién sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

— Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

— Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo dispuesto en este protocolo.

6.2 Principios rectores y garantias del procedimiento.

a) Respeto y proteccion a las personas: Se debe proceder con la discrecion
adecuada para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las
actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el respeto
adecuado a todas las personas implicadas, que en ningln caso puede recibir un trato
desfavorable por este motivo. Las personas implicadas que lo soliciten pueden ser
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asistidas por algun o alguna representante o asesor 0o asesora en todo momento a lo
largo del procedimiento.

b) Confidencialidad: Las personas que intervienen en el procedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no transmitiran ni
divulgaran informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de
investigacion. La Comisién de Atencion al Acoso por razdn de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género, de manera expresa, debe poner en
conocimiento de todas las personas intervinientes la obligacion de confidencialidad.

c) Diligencia y agilidad: La investigacion y la resolucion de la conducta denunciada
deben ser realizadas sin demoras indebidas, de modo que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias adecuadas.

d) Contradiccion: El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un trato
justo para todas las personas afectadas. Todas las partes intervinientes deben buscar de
buena fe la verdad y el esclarecimiento de los derechos denunciados.

e) Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la empresa debe restituirla en sus
mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.

f) Proteccion de la salud de las victimas: La direccion de la empresa debe adoptar
de oficio o0 a instancia de la Comision de Atencion al Acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género —o de cualquiera de sus miembros—
o de la victima, las medidas que estime pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccion de la salud de las trabajadoras y los trabajadores afectados.

Como ejemplo, las medidas mencionadas de proteccion pueden consistir en ayuda
psicologica, proteccion a la victima, u otras ayudas necesarias para facilitar su
restablecimiento total. Cualquier medida que en este sentido adopte, debe tener el
consentimiento de la victima y ser comunicada a la Comision de Atencién al Acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género para su
constancia en el expediente del caso.

g) Prohibicién de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectian una denuncia, comparezcan como testigos o ayuden o participen
en una investigacion sobre acoso.

6.3 Desarrollo del procedimiento.

Se establecen dos procedimientos que pueden seguir las personas denunciantes, sin
perjuicio del uso por parte de la victima de las vias administrativas, judiciales o
cualesquiera otras que estime oportunas.

6.3.1 Medidas cautelares.

En los casos de denuncias de acoso por razon de orientacién sexual, identidad de
género y/o expresion de género, hasta la finalizacion del procedimiento, ya sea la
modalidad informal, ya sea formal, y siempre que existan indicios suficientes de la
existencia de acoso, la Comisién de Atencidn al acoso por razdn de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresidn de género puede solicitar cautelarmente la separacion
de la victima y la presunta persona acosadora, asi como otras medidas cautelares
(reordenacion del tiempo de trabajo, cambio de oficina, movilidad funcional...) que estime
oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso. Estas medidas, en ningun
caso, pueden comportar para la victima un perjuicio o0 menoscabo en sus condiciones de
trabajo, ni modificacién sustancial de las mismas, incluidas las condiciones salariales.

En los casos en los que la medida cautelar sea separar la victima del agresor
mediante un cambio de puesto de trabajo, es la victima quien decide si lo realiza ella o la
persona agresora y el Departamento debe facilitar en todo momento que el traslado de
una u otra persona se realice de la manera mas rapida posible.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-533



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Viernes 9 de enero de 2026 Sec. lll. Pag. 3797

6.3.2 Procedimiento informal.

Si la persona denunciante asi lo estima oportuno, se puede intentar resolver el
problema de manera informal en un primer momento. Incluso es posible que sea
suficiente que explique a la persona que muestra el comportamiento indeseado, que esta
conducta no es bien recibida, que es ofensiva o incémoda, o que interfiere en el trabajo y
que deje de realizarla.

La persona denunciante puede comunicar el problema, verbalmente o por escrito, a
cualquier integrante de la Comisién de Atencién al Acoso por razon de orientacién
sexual, identidad de género y/o expresién de género, que realiza las funciones de
asesor/a. Entre las funciones de este/a asesor/a en esta primera fase se encuentra la de
informar y asesorar a la persona denunciante sobre sus derechos y sobre todas las
opciones y acciones que pueda emprender, asi como la proposicién a la direccion de la
empresa de la conveniencia o0 no de adoptar medidas cautelares, en aquellos casos que
las circunstancias lo aconsejen.

En cualquier caso, tanto la persona que presuntamente esta sufriendo acoso como la
persona denunciada pueden ser asistidas por la representacion legal de la plantilla en
todas las fases del procedimiento.

Si la persona denunciante es diferente a la persona que presuntamente esta
sufriendo una situacién de acoso (en adelante, persona afectada), ésta debe ponerse en
contacto con la Comisiébn de Atencién al Acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresidon de género, a través del asesor/a, para analizar los
hechos denunciados y confirmar o no la denuncia presentada por la persona
denunciante.

Una vez ratificada la denuncia en su caso, el asesor o la asesora dispone de dos
dias laborables para entrevistarse en primer lugar con la persona afectada v,
posteriormente, con la persona denunciada. En la entrevista con la persona denunciada,
la asesora o asesor le informara de que su comportamiento no es bien recibido y que es
contrario a las normas de la empresa.

La finalidad dltima de este procedimiento es lograr la interrupcién de las actuaciones
constitutivas de acoso y llegar a una solucion para ambas partes.

En el plazo maximo de siete dias laborales desde que se recibe la denuncia, el
asesor o la asesora debe dar por finalizado el procedimiento mediante la redaccion de un
acta con las conclusiones alcanzadas en este procedimiento:

— Acuerdo entre las partes: Fin del proceso y, en su caso, adopcion de las medidas
que se determinen.

— Sin acuerdo: El procedimiento informal se convierte en el paso anterior al inicio del
procedimiento formal.

Se entregaran copias del acta a la persona denunciante, a la persona afectada (en
caso de que no coincida con la persona denunciante), a la persona denunciada, a la
direccion de la empresa, a la Comision de Atencion al Acoso por razon de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresién de género y, en su caso, a la Comisién LGTBI.

En cualquier caso, si la persona denunciante no queda satisfecha con la solucién
propuesta, o ésta es incumplida por la persona agresora, puede presentar denuncia a
través del procedimiento formal.

6.3.3 Procedimiento formal.

Si el procedimiento preliminar no da resultados o la persona denunciante entiende
que, por la gravedad de los hechos, no cabe este tipo de procedimiento, se continuara
con el procedimiento formal.

Este procedimiento se iniciarda mediante la presentacién de un escrito dirigido a la
Comision de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género. En este escrito debe constar el nombre y los apellidos de la
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persona denunciante, los de la persona afectada (si no coincide con los de la parte
denunciante), asi como los de la/las persona/as denunciada/as.

Asimismo, debera constar la relacién de los hechos, fechas, duracion y frecuencia de
estos, lugar (es) donde se han producido, y pruebas a presentar (documentos, testigos,
etc.).

Una vez recibida la denuncia, la Comisién dispone de un plazo maximo de dos dias
habiles para reunirse, nombrar a la persona instructora de entre sus miembros, e iniciar
las investigaciones preliminares.

La persona instructora establecera el desarrollo del procedimiento formal, atendiendo
a las siguientes pautas:

— Valorard nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares y trasladara esa
necesidad a la direccion de la empresa para que, si asi lo estima oportuno, adopte estas
medidas cautelares.

— Recabara toda la informacién que considere necesaria sobre el entorno de las
partes implicadas.

— Determinard las personas que deben ser entrevistadas, atendiendo
fundamentalmente a las propuestas de la persona afectada y de la persona denunciada.

— Llevar4d a cabo las entrevistas, recabando de las personas entrevistadas el
consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a la informaciéon que sea
necesaria para la instruccion del procedimiento de investigacion; informara a las
personas entrevistadas que la informacion a la que tenga acceso en el curso de la
instruccion del procedimiento y las actas que se redacten son tratadas con caracter
reservado y confidencial; advertira a las personas entrevistadas que todo aquello que se
declare es confidencial, tanto por su parte como por parte de las personas integrantes de
la Comisién, por lo que se les debe indicar que no pueden revelar a nadie el contenido
de la entrevista.

— Redactara actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
garantizando confidencialidad total y reserva de su contenido. Estas actas, firmadas por
las personas intervinientes, quedan en poder de la Comision de Atencién al Acoso por
razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresién de género.

— Determinard las pruebas que se practicaran, establecera el procedimiento para su
obtencidn y practicara las pruebas que se determinen custodiandolas debidamente.

— Siguiendo lo establecido en el articulo 96.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccion social, se establece en este procedimiento la llamada
«inversion de la carga de la prueba» si se presentan por la parte denunciante suficientes
indicios de la existencia de acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género
y/o expresion de género, correspondiendo a la parte denunciada probar la ausencia de
discriminacién, aportando una justificacion objetiva y razonable, suficientemente
probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

Finalizada la instruccion, la persona instructora debe redactar un informe sobre el
presunto acoso investigado en el que indicard las conclusiones alcanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas, asi como posibles actuaciones a
llevar a cabo. Dicho Informe ser& remitido a la Direccion de la empresa al objeto de que
adopte las medidas (correctivas o sancionadoras) oportunas.

En el supuesto que se proponga que la persona agresora y la victima no convivan en
el mismo ambiente laboral, la victima tendra opcién de permanecer en su lugar de
trabajo o de solicitar un traslado, no pudiendo implicar dicho traslado un detrimento en
sus condiciones laborales.

Si se considera que los hechos no son constitutivos de alguno de los tipos de acoso
regulados en este protocolo, se procedera al cierre del expediente. Si se cierra el
expediente, pero con declaracion expresa sobre la buena fe de la denuncia, la persona
afectada puede solicitar su traslado de oficina o departamento, sin que suponga un
detrimento en sus condiciones laborales.
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La Comision de Atencién al Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género entregara copia del Informe a la persona denunciante, a
la persona afectada (en caso de que no coincidiera con la persona denunciante), a la
persona denunciada y a la direccion de la empresa.

Tanto la fase de instruccién como la redaccion del Informe por parte de la Comisién
de Atencion al Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género tendran una duracion maxima de quince dias habiles.

Finalmente, la Comisién de Atencidon al Acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género sera informada por la direccion de la
empresa de la imposicién y cumplimiento de sanciones disciplinarias que pudieran
derivarse del expediente.

6.3.4 Medidas complementarias.

Si queda constatada la existencia de Acoso por razdn de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género, la Comisién de Atencién al Acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género puede
proponer la adopcion de las medidas adicionales siguientes:

— Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

— Modificaciéon de aquellas condiciones laborales que, con consentimiento previo de
la persona acosada, se crean beneficiosas para su recuperacion.

— Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién de la persona acosada.

— Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

7. Seguimiento y evaluacion del protocolo

La Comision de Atencién al Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género ha de efectuar un seguimiento de este protocolo.

A tal efecto, Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso por razon de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, y elaborar un informe
conjunto de sus actuaciones, el cual debe ser entregado la direccion de la empresa.

Este informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las
personas implicadas. No obstante, con el fin de activar medidas preventivas se
especificaran tanto las denuncias, las resoluciones de las mismas y las tipologias de las
faltas.

En caso de ser preciso modificar el Protocolo, las modificaciones seran acordadas
por el Comisidon de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién en relacion a la aplicacion e
interpretacion de las medidas acordadas, siempre y cuando respecto a la resoluciéon de
las mismas no se alcance al menos una mayoria simple de cada una de las partes (en
representacion de las personas trabajadoras, y en representacion de la empresa) en el
seno de la propia Comisién, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de
conciliacién regulado en el VI Acuerdo sobre Solucion Autonoma de Conflictos laborales
0 acuerdo que le sustituya.

8. Disposicion final

El contenido de este protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a la
firma del presente protocolo.

Se establece una vigencia de 4 afios, adquiriendo el compromiso de revisar su
funcionamiento al final de este periodo.
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GLOSARIO

Sexo bioldgico: Consta de unos caracteres primarios, como los testiculos y los
ovarios, y de secundarios, como la barba y los pechos.

Intersexual: Personas nacidas con caracteristicas sexuales fisicas (como su
anatomia sexual, O6rganos reproductores, patrones hormonales o patrones
cromosOmicos) que no se ajustan a las definiciones tipicas de los cuerpos masculinos o
femeninos.

Identidad de género (e identidad sexual): identificacién de cada persona en el género
que siente, reconoce y/o nombra como propio. La identidad de género hace referencia a
la identificacion o no, con el género asignado en el nacimiento, siendo en este caso cis o
trans.

Expresion de género: Modo en que una persona comunica su identidad de género a
otras a través de conductas, su manera de vestir, peinados, voz, caracteristicas
personales, intereses o afinidades.

Orientacion sexual: Hace referencia al objeto del deseo sexual.

Rol de género: Construccion social de lo que implica ser hombre o mujer en la
sociedad. Existe una transmision cultural de la definicion de comportamiento, actuacién
social, formas de vestirse, de relacionarse socialmente en publico.

Define la pertenencia de ser hombre o mujer, sin dar espacio a otras visiones mas
amplias de la persona. Segun esto existen dos géneros, género masculino y género
femenino, no se da cabida a nada mas. El género es una construccion social y por tanto
varia segun culturas y momentos histéricos.

Practicas sexuales: Las practicas sexuales que cada uno preferimos llevar a cabo
durante una relacion sexual. No estdn determinadas por el rol de género ni por la
orientacién sexual.

Androcentrismo: Es la forma de concebir el mundo desde un punto de vista
masculino, dandole un valor hegeménico en el que tiene que ver con la masculinidad.
Como constructo social todo lo relativo a masculino esta empoderado y sobrevalorado,
en cambio aquello que es femenino esta infravalorado o devaluado.

Homosexualidad: La orientacion sexual se presenta hacia personas del mismo
género.

Heterosexualidad: La orientacién sexual se presenta hacia personas de diferente
género.

Bisexualidad: La bisexualidad es la orientacion sexual de quienes sienten atraccion
sexual, emocional y/o romantica hacia personas de mas de un género y/o sexo, no
necesariamente al mismo tiempo, ni de la misma manera, ni al mismo nivel, ni con la
misma intensidad. Actualmente se habla de pomosexualidad (o sexualidad post-
moderna), pansexualidad y omnisexualitat, para hacer referencia a este concepto.

Pansexualidad: la orientacion sexual se presenta como una capacidad de sentirse
atraidas por las personas dejando aparte la sexualidad de las mismas, y poniendo su
atencion, basicamente, en como son interiormente, es decir, en sus sentimientos, en su
manera de ser, de comportarse o de relacionarse.

Gay: Hombre homosexual.

Lesbiana: Mujer homosexual.

Transexual: Es aquella persona donde su identidad sexual no coincide con la que le
marcan sus genitales, ni otras estructuras sexuales, ni con la identidad que otros le
presuponen. Para conseguir vivir de una forma coherente con su sentimiento y para
conseguir el aspecto del sexo que sienten como propio pueden usar medicamentos,
hormonas o0 someterse a intervenciones quirargicas.

Esta identificacion con uno u otro sexo es independiente de la orientacién sexual. Se
debe usar el destino y no el origen para definir el transexual, sera masculino si la
transicion es de mujer a hombre, o femenino si la transicién es de hombre a mujer.

Transgénero: La identidad de género de estas personas no coincide con la que
marcan sus genitales, ni otras estructuras sexuales, ni con la identidad que otros le
presuponen. Estas personas no creen gque tengan que pasar por un proceso de
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reasignacion quirargico ni hormonal. Esta identificacion con uno u otro sexo es
independiente de la orientacion sexual.

Travesti: Persona que siente satisfaccion o le gusta sentirse como persona del otro
sexo. Esta conducta no supone una orientacién del deseo sexual determinada ni
conflicto con su identidad sexual.

Transformista: Persona que se viste como persona del otro sexo pero no por
satisfaccion ni porque le gusta, sino por motivos profesionales. Esta conducta no supone
una orientacion del deseo sexual determinada ni conflicto con su identidad sexual.

Trans: Término mas global y general para abarcar todas las diferentes miradas sobre
personas que no se sienten identificadas con un determinado género o sexo asignado en
todas sus variantes.

Cissexual o cisgénero: Es aquella persona en la que su identidad sexual coincide con
el género bioldgico al nacer. Se utiliza habitualmente como término opuesto a transexual.

Proceso de transicion: Proceso personal y Unico de autoafirmacion de la propia
identidad que persigue la adaptacion progresiva a la identidad de género sentida.
Corresponde a cada persona decidir en qué momento inicia este proceso. Nunca se
debe usar el término «cambio de sexo».

Afeminado o tener pluma: Hombre con gestos, poses u otros rasgos externos
considerados socialmente como mas propios de mujeres. Este término esta relacionado
con la apariencia y no alude ni a la orientacion sexual ni la identidad sexual. Esta palabra
Se usa con connotaciones despectivas.

Marimacho: Mujer con gestos, poses u otros rasgos externos considerados
socialmente como mas propios de hombres. Este término esta relacionado con la
apariencia y no alude ni a la orientacion sexual ni la identidad sexual. Esta palabra se
usa con connotaciones despectivas.

Salir del armario: Acto mediante el cual la persona LGTBI reconoce publicamente
ante los demas su propia sexualidad. Este proceso esta marcado por un gran miedo al
rechazo. La salida del armario normalmente se realiza gradualmente, y no tiene que
realizarla en todos los ambitos de su vida, puede estar dentro del armario con la familia y
fuera del armario con los amigos, también lo tiene que hacer cada vez que se encuentra
en un ambito nuevo (nuevo trabajo, nuevos comparieros,...).

Queer: Originalmente era un insulto dirigido a personas homosexuales; ahora se
utiliza como una autodefinicion politica/sexual de quien no encaja dentro de las
expectativas sexuales mayoritarias.

Acoso laboral: La exposicion a conductas de Violencia Psicolégica intensa, dirigidas
de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, por parte de
otra/s que actlan frente a aquélla/s desde una posicion de poder —no necesariamente
jerarquica sino en términos psicologicos—, con el propésito o el efecto de crear un
entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se
da en el marco de una relacion de trabajo, pero no responde a las necesidades de
organizacion del mismo; suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como
un riesgo para su salud.

Mobbing: Acoso laboral.

Discriminacion por asociacion: Situacion en la que una persona es objeto de
discriminacién por orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de género como
consecuencia de su relaciéon con una persona o un grupo LGBTI.

Discriminacion por error: Situacion en la que una persona o un grupo de personas
son objeto de discriminacion por orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género como consecuencia de una apreciacion errénea.

Discriminacion mudltiple: Situacion en que una persona lesbiana, gay, bisexual,
transexual o intersexual, por pertenecer a otros grupos que también son objeto de
discriminacion, sufre formas agravadas y especificas de discriminacion.

Victimizacién secundaria: Maltrato adicional ejercido contra lesbianas, gais,
bisexuales, transexuales o intersexuales que se encuentran en alguno de los supuestos
de discriminacion, acoso o represalia como consecuencia directa o indirecta de los
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déficits de las intervenciones llevadas a cabo por los organismos responsables, y
también para las actuaciones de otros agentes implicados.

Heterosexismo (0 heteronormatividad): Se da por hecho, sin cuestionarlo, que la
norma a seguir es la heterosexualidad, es decir, que todo el mundo debe ser
heterosexual. Esta situacién provoca pensar que todo lo que no se heterosexual se
«anormalmente diferente» y puede provocar rechazo o discriminacion. Es una manera
de violencia.

Homofobia: Se refiere a la aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion contra
hombres o mujeres homosexuales, aunque también se incluye a las demas personas
gue integran la diversidad sexual, como es el caso de las personas bisexuales y
transexuales. La homofobia en algunas personas adquiere extremos patologicos muy
radicales, incluso violentos, encuadrables con otros trastornos de la salud psiquica. Esta
ligada la homofobia con la cultura patriarcal dominante que, ademas, discrimina a las
mujeres.

Lesbofobia: Aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacién al lebianismo o a las
lesbianas, actitudes de rechazo, miedo irracional hacia las mujeres lesbianas.

Bifobia: Aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion a la bisexualidad o a las
personas bisexuales.

Transfobia: Aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion a la transexualidad o a
las personas trans.

Intersexualfobia: Aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacién a la intersexualidad
0 a las personas intersexuales.

Plumofobia: Aversién, odio, miedo, prejuicio y discriminacion contra las personas con
pluma o a tener pluma.

Monosexismo: Creer que todo el mundo es homosexual o heterosexual. Es una
actitud bifobica.

LGTBIfobia: Es una actitud hostil que prohibe la orientacion sexual no heterosexual,
la transexualidad y la intersexualitad como contraria, diferente, inferior, peor o anormal ya
las personas que lo practican y/o lo son, como diferentes, malas, raras, enfermas,
amorales o antinaturales. Hay diferentes grados de LGTBIfobia, que van desde una muy
baja intensidad, como una actitud de indiferencia o negacién de las personas LGTBI,
hasta una alta agresividad, que se manifiesta en una violencia fisica y verbal. La
LGTBIfobia puede ser ejercida individual o colectivamente, incluso existe la LGTBIfobia
institucional, que puede ir desde leyes que no contemplan la igualdad hasta dictaminar
leyes que castigan, persiguen o penalizan con la propia vida a personas LGTBI. El
insulto, tanto directo o indirecto es la forma mas comdn de manifestar LGTBIfobia. La
injuria es un ultraje que cualquier persona LGTBI ha sufrido a lo largo de su vida: el
insulto, el sentirse anormal, el sentirse rechazada o estigmatizada. Vamos a articular
varias maneras de LGTBIfobia:

LGTBIfobia cognitiva: Es la creencia de que las personas LGTBI son antinaturales,
amorales, pecaminosas y/o las hace inferiores y/o indeseables.

LGTBIfobia afectiva: Son sentimientos de rechazo que afloran en determinadas
personas al relacionarse (0 imaginarse que se relacionan) con personas LGTBI. El
rechazo suele ser al contacto fisico, sentirse incobmodos con personas LGTBI, o de
muestras de afecto entre personas LGTBI. Son las personas que dicen «sentir asco» o
«repulsién» hacia las personas LGTBI.

LGTBIfobia liberal: Se permite la expresion de la diversidad sexual en el ambito
privado pero en ningln caso acepta que se haga en el espacio publico.

LGTBIfobia conductual: Estd en conexién con los comportamientos hacia las
personas LGTBI. Este comportamiento se puede manifestar de muchas maneras, desde
el grado mas leve del chiste facil hasta el mas grave de la agresion fisica.
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También se puede clasificar la LGTBIfobia de la siguiente manera:

LGTBIfobia externalizada: Es aquella en la que se dan conductas verbales vy fisicas
(LGTBIfobia conductual), asi como emocionales (LGTBIfobia afectiva) que pueden llevar
a algun tipo de abuso hacia las personas LGTBI.

LGTBIfobia internalizada: Es la asimilacion mediante la educacién heterosexual de
que las conductas de orientacion sexual e identidad de género son negativas. Esta
afecta tanto a las personas heterosexuales como las personas LGTBI, estas Ultimas
pueden tener graves problemas de autoestima que lleva a una invisibilizacién personal.

La LGTBIfobia englobe las siguientes fobias: Homofobia, lesbofobia, bifobia,
transfobia, plumofobia y intersexualfobia.

En el ambito del trabajo, se pueden dar otras formas de LGTBIfobia, como un
despido por razén de orientacion sexual, identidad de género o de expresion de género
(aunque se intentara disimular), o la presion, mediante mobbing, a la trabajadora o al
trabajador afectada para que sea ella o él quien termine abandonando la empresa, o el
no acondicionar los espacios publicos para que pueda tener intimidad una trabajadora o
un trabajador trans, la publicacion en los censos del centro de trabajo con la asignacion a
un determinado género, que en muchas ocasiones no aporte ninguna informacion de
vital importancia.
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