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Conselleria de Economia Sostenible, Sectores Productivos,
Comercio y Trabajo
Anuncio de la Conselleria de Economia Sostenible, Sec-
tores Productivos, Comercio y Trabajo sobre texto del
convenio colectivo de trabajo del sector de las Industrias
Transformadoras de Materias Plasticas de la provincia
de Valencia (Cddigo 46001305011981).

ANUNCIO
Resolucion de la Direccion Territorial de Economia Sostenible,
Sectores Productivos, Comercio y Trabajo de Valencia, por la que se
dispone el registro, depdsito y publicacion del convenio colectivo de
trabajo del sector de las Industrias Transformadoras de Materias
Plasticas de la provincia de Valencia.
Vista la solicitud de inscripcién del convenio colectivo sefialado
anteriormente, suscrito el dia 19 de septiembre de 2017 por la comi-
sion negociadora formada, de una parte, por la Asociacion Provincial
de Empresarios del Plastico y, de la otra, por las organizaciones
sindicales CC.00. y U.G.T., y de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 90 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, los articulos 2.1 a) y 8.3 del Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y los articulos 3 y 4 de la Orden 37/2010, de
24 de septiembre, de la Conselleria de Economia, Hacienday Empleo
por la que se crea el Registro de la Comunitat Valenciana de conve-
nios y acuerdos colectivos de trabajo.
Esta Direccidn Territorial de Economia Sostenible, Sectores Produc-
tivos, Comercio y Trabajo, conforme a las competencias legalmente
establecidas en el articulo 51.1.12 del vigente Estatuto de Autonomia
de la Comunitat Valenciana, y el articulo 26.3 del Decreto 104/2017,
de 21 de julio, del Consell, por el que se aprueba el Reglamento
organico y funcional de la Conselleria de Economia Sostenible,
Sectores Productivos, Comercio y Trabajo, resuelve:
Primero: Ordenar su inscripcion en este Registro de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos, con notificacion a la representacion de la comision
negociadora, asi como el depdsito del texto del convenio.
Segundo.- Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de la Pro-
vincia.
Valéncia, 14 de noviembre de 2017.—ElI director territorial de Eco-
nomia Sostenible, Sectores Productivos, Comercio y Trabajo, Emi-
liano Cerda Esteve.

CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO DEL SECTOR DE IN-
DUSTRIAS TRANSFORMADORAS DE PLASTICOS DE LA
PROVINCIA DE VALENCIA, PARA LOS ANOS 2017-2018

Capitulo |

Articulo 1 Partes negociadoras

El presente Convenio ha sido suscrito, de una parte, por la Asociacion
Valenciana De Empresarios del Pléastico (AVEP), en representacion
de los empresarios, y de otra parte, en representacion de los trabaja-
dores, por la Federacion de Industria de Comisiones Obreras (CCO-
OPV)y la Federacion de Industriay Trabajadores Agrarios del Union
General de Trabajadores (UGT FICA PV) del Pais Valencia.
Avrticulo 2 Ambito funcional y territorial

El presente convenio regula las condiciones de trabajo entre las
empresas de transformacion, regeneracion, moldeo, manipulacion de
materias y productos plasticos y/o afines y las personas que compo-
nen sus plantillas.

El presente convenio regira en la provincia de Valencia.

Articulo 3 Ambito personal

El presente convenio colectivo se aplicara con exclusion de cualquier
otro, a todo el personal empleado en las empresas incluidas en los
ambitos anteriores, salvo lo dispuesto en el articulo 2 del Estatuto
de los Trabajadores y trabajadoras, y a los que vinieran rigiéndose
por convenios existentes con anterioridad, excepto que ambas partes
se adhieran al presente.

Articulo 4 Vigencia

Este Convenio entrard en vigor el dia de su firma, es decir, el
19/09/2017. Su duracién serd hasta el 31 de diciembre de 2.018.

Los salarios pactados en este Convenio para el 2017 seran de apli-
cacion con efecto retroactivo desde el 1 de enero de 2.017.

Las Empresas podran satisfacer a su personal los atrasos que resulten
de la aplicacion del presente Convenio hasta el dia 30 de noviembre
de 2017.

Los incrementos fijados para cada afio de vigencia del Convenio, asi
como la revision salarial resultante de la desviacion del IPC real de
final de afio sobre el incremento que ha servido inicialmente de re-
ferencia, afectaran a todos los trabajadores y trabajadoras y por todo
el tiempo de duracion de la relacion laboral, aun cuando la determi-
nacion de los porcentajes a aplicar se efectde con posterioridad a la
extincion de la misma.

Ambas partes, sin necesidad de previa denuncia, se comprometen a
iniciar las negociaciones del préximo Convenio a partir del venci-
miento del presente convenio.

Una vez concluida la duracion pactada del presente convenio, es
decir 31 de diciembre de 2018, éste se mantendra en vigor en todo
su articulado hasta la firma del siguiente convenio.

Articulo 5 Vinculacién a la totalidad

Las condiciones aqui pactadas forman un todo organico e indivisible
y a efectos de su aplicacion practica seran consideradas globalmen-
te.

Acrticulo 6 Garantias personales

Los incrementos pactados en este convenio no son compensables ni
absorbibles con los que ya vinieran percibiéndose.

Se respetaran a titulo individual las condiciones de trabajo que fue-
ran superiores a las establecidas en el presente convenio consideradas
en su conjunto y en cdmputo anual. Esta garantia serd de caracter
exclusivamente personal.

Este articulo no sera de aplicacion, excepcionalmente, tan sélo en
aplicacion de lo dispuesto en la Disposicion Transitoria Primera,
apartado 2.2.

Capitulo 11

Organizacion del trabajo

Articulo 7

La organizacion practica del trabajo, con sujecion a lo prescrito en
este convenio y en la legislacion vigente, es facultad de la direccion
de la empresa.

Sin merma de la facultad aludida en el parrafo anterior, los represen-
tantes de los trabajadores y de las trabajadoras tendran funciones de
orientacion, propuesta, emision de informes, etc. en lo relacionado
con la organizacion y racionalizacion del trabajo, de conformidad
con la legislacion vigente y de acuerdo con lo establecido en este
convenio.

Articulo 8

La organizacion de trabajo se extenderd a las cuestiones siguien-
tes:

1. La exigencia de la actividad normal.

2. Adjudicacion de los elementos necesarios (maquinas o tareas es-
pecificas) para que la persona pueda alcanzar, como minimo, la ac-
tividad a que se refiere el nimero anterior.

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

4. Lavigilancia, atencidn y limpieza de la maquinaria encomendada,
teniéndose en cuenta en todo caso la determinacion de las cantidades
de trabajo y actividad a rendimiento normal.

5. La realizacion, durante el periodo de organizacion de trabajo, de
modificaciones de métodos, tarifas, distribucién del personal, cambio
de funciones y variaciones técnicas de maquinas y material, sobre
todo cuando respecto a estas Ultimas se trate de obtener y buscar un
estudio comparativo.

6. La adaptacion de las cargas de trabajo, rendimientos y tarifas a las
nuevas condiciones que resulten de aplicar el cambio de determina-
do método operativo, proceso de fabricacién, cambio de materia,
maquinaria o cualquier otra condicion técnica, al proceso de que se
trate.

7. La fijacion de formulas claras y sencillas para la obtencion de los
célculos de retribuciones que corresponde a todos y cada una de las
personas afectadas, de forma y manera que, sea cual fuere la grupo
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y clasificacion profesional de los mismos, puedan comprenderla con
facilidad.

A estos efectos al personal se le entregara una copia del boletin o
parte de trabajo visado por la empresa, para que pueda comprobar
que la cantidad que percibe por incentivos se corresponde con los
realmente obtenidos durante el periodo de que se trate.

8. La organizacion del trabajo tendré en cuenta los siguientes prin-
cipios y definiciones, teniendo en cuenta que s6lo se podran utilizar
como sistemas cientificos de medicién del trabajo los reconocidos
por la OIT u otros homologados por la autoridad laboral, y sin que
en ningln caso la adopcion de uno u otro sistema pueda dar lugar a
diferenciacion alguna para la determinacion de la actividad y rendi-
miento éptimos:

a) Actividad normal: Es aquella que desarrolla una persona conscien-
te de su responsabilidad, con un esfuerzo razonable, bajo una direc-
cion competente, sin excesiva fatiga fisica y mental, pero sin esti-
mulo de una remuneracién con incentivo. Esta actividad es la que
en los distintos y mas comunes sistemas de medicion corresponde a
los indices 60 6 100.

b) Actividad 6ptima: Es la maxima que puede desarrollar una perso-
na media, sin perjuicio de su vida profesional, trabajando en jornada
normal de trabajo. Corresponde a los anteriores sistemas de medicion
a los indices 80 y 140.

¢) Rendimiento normal: Se considerara como rendimiento normal el
que corresponda al indice de actividad normal.

d) Rendimiento dptimo: Es el correspondiente a la actividad éptima
del sistema empleado para la valoracion de la actividad.

e) Computo de rendimientos: EI cémputo de los rendimientos se hara
semanal, mensualmente, o en aquellos otros periodos que la empre-
sa establezca por estimados mas ajustados a las necesidades de la
organizacion del trabajo que se trate.

f) Retribucion de los incentivos: A partir de la determinacion del
rendimiento normal la linea de incentivos sera proporcional a los
rendimientos obtenidos, bien por unidades, bien por tramos, respe-
tandose en todo caso los valores siguientes:

1) Rendimiento normal: a rendimiento y jornada normal correspon-
de el salario y complementos legalmente establecidos.

2) Rendimiento dptimo: a rendimiento éptimo correspondera el 133%
del salario base y complementos correspondientes al rendimiento y
jornada normal.

Articulo 9

Cuando las necesidades de la explotacion lo aconsejen, podra ser
establecido en las empresas a que afecte este convenio el trabajo por
tareas, destajos y otros sistemas de incentivos.

En aquellas empresas en que se establezca el trabajo por tareas,
destajos u otros incentivos no medidos por los sistemas oficialmen-
te reconocidos, se considerara rendimiento normal el que sin haber
mediado variacion sustancial en las condiciones de trabajo viniese
obteniéndose durante como minimo cuatro meses anteriores, no
computandose a estos efectos los periodos en que por circunstancias
de mercado u otras la actividad productiva de las empresas no se
desarroll6 en condiciones normales.

El rendimiento 6ptimo se establece en el 133% de esta base, respe-
tandose en cualquier caso las condiciones mas beneficiosas.

Si cualquiera de los trabajadores y las trabajadoras remunerados a
destajo o prima no diera el rendimiento debido, por causas imputables
exclusivamente a la voluntad de la empresa, a pesar de aplicar téc-
nica, actividad y diligencia necesarias, tendra derecho al incentivo
medio obtenido por la persona en los tres meses anteriores.

Si las causas motivadoras de la disminucion del rendimiento fueran
accidentales y no se extendieran a toda la jornada, se le debera com-
pensar al personal Unicamente el tiempo que dure la disminucion.
Cuando por motivos bien probados no imputables a descuido o ne-
gligencia de la empresa, pero independiente de la voluntad del tra-
bajador o la trabajadora (falta de corriente, averia de las maquinas,
espera de fuerza o materiales, etc.) sea preciso suspender el trabajo,
se pagard a los trabajadores o a las trabajadoras la percepcion co-
rrespondiente al rendimiento normal.

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

Si por motivos de la implantacion de un sistema de rendimientos e
incentivos en una o varias secciones que componen la fabricacion,
alguna otra hubiere de realizar una cantidad de trabajo superior a la
actividad normal, las personas afectadas deberan percibir un incre-
mento equivalente a la media de los incentivos obtenidos en la
seccion o secciones con sistema medido o destajo.

Articulo 10

Para la implantacion o modificacion de un sistema de rendimientos
en base a prima o incentivos, fijacion de la actividad normal y 6pti-
ma y cambio de los métodos de trabajo, se procedera de la siguien-
te forma:

1. La direccion de la empresa debera notificar, por escrito, a la re-
presentacion de los trabajadores y las trabajadoras, con un minimo
de quince dias de antelacion a la fecha de inicio del periodo de ex-
perimentacion del nuevo sistema que pretende implantar. La repre-
sentacion de los trabajadores y trabajadoras podra recabar a sus
expensas el asesoramiento de los técnicos que estime convenientes,
a quienes la direccion de la empresa vendra obligada a facilitar toda
la informacion y comprobacion de datos necesarios para poder ase-
sorar al comité de empresa o delegados/as de personal en la elabo-
racion del preceptivo informe, siendo aplicable a su intervencion lo
dispuesto en el articulo 65 del Estatuto de los Trabajadores y traba-
jadoras sobre deber de sigilo profesional.

2. Limitar hasta el maximo de doce semanas la experimentacion de
las nuevas tarifas, o de los nuevos sistemas de organizacion.

A estos efectos el personal conservara durante el periodo a que se
refiere el parrafo anterior, independientemente de los rendimientos
que consiga con los nuevos valores de tiempos, la media de las
percepciones que hubiese obtenido durante las doce semanas traba-
jadas anteriores a la iniciacion de la prueba.

Si durante dicho periodo el personal afectado obtuvieran rendimien-
to superior al normal, serén retribuidos de acuerdo con las tarifas que
en prevision de tal evento se estableciesen, debiendo en cualquier
caso remunerarseles con el total de las cantidades a percibir por dicho
concepto de incremento de rendimiento, una vez aprobadas las co-
rrespondientes tarifas.

En el caso de que las tarifas a que se refieren los dos parrafos ante-
riores no llegasen a establecerse definitivamente, se abonara la acti-
vidad superior proporcionalmente a lo que exceda de la actividad
normal.

3. Recabar, finalizado el periodo de experimentacion, la conformidad
o el desacuerdo razonado y por escrito de la representacion de los
trabajadores y trabajadoras de la empresa. El citado informe debera
emitirse en el plazo inderogable de siete dias habiles y daréa fin al
periodo de consultas.

4. En el plazo de siete dias habiles, después de recibir el escrito ra-
zonado de la representacion de los trabajadores y trabajadoras, la
empresa decidira sobre la implantacion definitiva del nuevo sistema
de control de trabajo e incentivos

5. La direccion expondra en los lugares de trabajo una descripcion
del trabajo a realizar y las tareas asignadas a cada puesto de trabajo,
de la produccidn normal y 6ptima establecida, asi como de las tarifas
aprobadas.

6. En el supuesto de que no hubiese acuerdo entre la representacion
de los trabajadores y trabajadoras y la direccion de la empresa, en
relacién con la implantacion o modificacion del sistema de organi-
zacion del trabajo, cualquiera de las partes podra acudir a los proce-
dimientos previstos en el Sistema de Solucién Extrajudicial de
Conflictos vigente en cada momento en la Comunidad Valenciana.
7. No habiéndose producido acuerdo ni solicitado mediacion o arbi-
traje externo sobre el mismo la implantacion del nuevo sistema de
rendimientos de trabajo sera facultad y decision de la direccion de
la empresa, con independencia de las acciones judiciales que corres-
pondieran a los afectados y afectadas, si interpretaran éstos que las
modificaciones habidas lesionan sus derechos contractuales.

En tanto en cuanto no se alcance acuerdo en procedimiento de me-
diacion o se dicte laudo arbitral o en su caso resolucion judicial
firme, la empresa podra aplicar o no el nuevo sistema de rendimien-
tos ordenado por la direccion, todo ello de acuerdo con lo previsto
en el Estatuto de los Trabajadores y trabajadoras.

Articulo 11
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La revision de tiempos y rendimientos se efectuara por algunos de
los hechos siguientes:

1. Por reforma de los métodos, medios o procedimientos de traba-
jo.

2. Cuando se hubiese incurrido de modo manifiesto e indubitado en
error de calculo o medicion. Se entendera que existe tal error cuan-
do las cantidades de trabajo obtenidas a actividad éptima excedan
en mas de un 40% de las que correspondan a actividad normal.

3. Si en el trabajo hubiese habido cambio en el nimero de personas
0 maquinaria productiva.

La revision de los tiempos no debera significar en ningin caso dis-
minucion de los incentivos ya obtenidos por la persona para una
determinada cantidad de trabajo.

Articulo 12 Modificacidn sustancial de condiciones de trabajo

En los supuestos de modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo de caracter colectivo, una vez agotado el periodo de con-
sultas previsto en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores y
trabajadoras, y de no haberse alcanzado acuerdo en el mismo, las
partes podran someterse a los procedimientos de mediacion y arbi-
traje previstos en este convenio colectivo.

El empresario notificard a la persona o personas afectadas y a sus
representantes legales su decision sobre la modificacion, con una
antelacion de 30 dias a la fecha de su efectividad.

Salvo los casos de mutuo acuerdo entre empresa y trabajador o tra-
bajadora, en los que simplemente dicho acuerdo deberé ser notifica-
do a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, la
decision que compete al empresario debera ir precedida de un perio-
do de consultas con los representantes de los trabajadores y las tra-
bajadoras de duracion no superior a 15 dias, que debera versar sobre
las causas motivadoras de la decision empresarial y la posibilidad de
evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas necesarias
para atenuar sus consecuencia para las personas afectadas.

Tras la finalizacion del periodo de consultas, durante el cual las
partes deberan negociar de buena fe con vistas a la consecucion de
un acuerdo, y tanto si se ha alcanzado como si no, el empresario
notificara a la persona o personas afectadas y a sus representantes
legales su decision sobre la modificacion. La persona o personas
afectadas podran recurrir a cualquiera de las formas de mediacion
previstas en el presente convenio en cuyo caso sera preceptivo para
la empresa seguir dicho procedimiento como forma de solucionar
las divergencias previas a la impugnacion jurisdiccional.

Capitulo 111

Plantillas y clasificacion profesional

Articulo 13 Plantillas

Las empresas confeccionaran en el Gltimo trimestre de cada afio las
plantillas de su personal previstas para el afio siguiente, agrupando
a su personal por areas funcionales y grupos profesionales, con in-
dicacion de las actividades a que van destinadas, su caracter regular
o irregular, asi como las modalidades contractuales aplicables a cada
actividad y situacion.

La fijacion anual de previsiones y objetivos se realizard tras un
examen con la representacion de los trabajadores y trabajadoras de
la evolucion de plantillas y producciones del afio anterior y la defi-
nicion de objetivos y previsiones al respecto para el siguiente y en
relacion con la situacion del mercado, inversiones a realizar, inno-
vaciones tecnoldgicas, planes de formacién y promocidn, posible
rejuvenecimiento de las plantillas, etc. De este examen conjunto se
levantara acta en la que se dejara constancia de los temas tratados,
pudiendo cualquiera de las partes acudir a los procedimientos de
mediacion y arbitraje, sin que ello paralice la facultad de laempresa
para desarrollar su politica de gestion de personal ni la de los repre-
sentantes de los trabajadores y trabajadoras de su gestion sindical.
En el primer trimestre de cada afio las empresas facilitaran a los
representantes de los trabajadores y trabajadoras un listado de toda
su plantilla en el que debera especificarse para cada persona que
compone la plantilla: nombre y apellidos, fecha de ingreso, puesto
0 puestos de trabajo, no entendiéndose por tal solo la maquina en
que esta trabajando, y grupo, tipo de contrato, asi como cualquier
otro dato que resulte Gtil para el estudio de las plantillas.

Las empresas examinaran trimestralmente con los representantes de
los trabajadores y trabajadoras la evolucion de los objetivosy pre-

visiones anuales asi establecidos y las causas de eventuales variacio-
nes, en relacién con plantillas y producciones, tanto con el Gltimo
trimestre transcurrido como con el trimestre siguiente.

Articulo 14 Clasificacion funcional

El personal afectado por el presente convenio, en atencion a las
funciones que desarrollen y de acuerdo con las definiciones que se
especifican en el Anexo | del Convenio, seran clasificados en grupos
profesionales.

La clasificacion del personal es enunciativay no supone la obligacion
de tener cubiertos todos los Grupos. Son meramente informativos
los distintos cometidos asignados a cada grupo, ya que la persona
estara obligada a ejecutar cuantos trabajos y operaciones se le orde-
nen dentro del general cometido propio de su competencia profesio-
nal, entre los que se entiende incluida la limpieza de las maquinas,
Gtiles y del puesto de trabajo.

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

La clasificacion contenida en el presente convenio se realizara por
analisis, interpretacion, analogia, comparacion de los factores esta-
blecidos y por las actividades basicas mas representativas desarro-
lladas.

La nueva estructura de encuadramiento profesional del presente
Convenio Colectivo, basada en grupos profesionales, constara de 11
grupos profesionales de los cuales se asimilan a todas las grupos del
convenio vigente hasta 31 de Diciembre de 2014.

El procedimiento para instar la clasificacion profesional serd el es-
tablecido en el articulo 78 y en los anexos 1 y V del convenio.

Para aquellas empresas que tengan representantes de los trabajadores
y trabajadoras preceptivamente instaran una solicitud a la Direccién
de la empresa para tratar dicha clasificacion, entre éstos y la empre-
sa, en el seno de la misma.

Capitulo IV

Politica de empleo, ascensos, movilidad y ceses

Articulo 15 Ingresos

El ingreso del personal se ajustard a las normas legales generales
sobre colocacion y a las especiales para las personas mayores de 45
afios, personas con diversidad funcional, etc.

De acuerdo con lo dispuesto en la Disposicion Transitoria Segunda,
con la finalidad de mantener y fomentar la calidad del empleo en el
sector, tendran derecho preferente para la cobertura de vacantes de
caracter indefinido en igualdad de méritos:

- Las personas relevistas en puestos del mismo grupo, siempre que
el puesto que ocupan pueda ser cubierto por otro contrato de relevo.
En este caso, y de haber varios o varias relevistas, la prioridad sera
por orden de antigtiedad como relevista.

Tendran derecho preferente para el ingreso, en igualdad de méritos,
quienes hayan desempefiado funciones en la empresa con caracter
eventual, interino, con contrato por tiempo determinado, contrato a
tiempo parcial o contrato de formacion o précticas, incluidos los
realizados a través de una Empresa de Empleo Temporal.

La Empresa comunicaré a la representacion de los trabajadores y
trabajadoras el puesto o puestos de trabajo que se preveé cubrir, las
condiciones que deben reunir los y las aspirantes, las pruebas de
seleccion a realizar y la documentacion a aportar por los y las aspi-
rantes. Todo ello asi como la valoracion de sus méritos se determi-
nara siguiendo criterios objetivos, no discriminatorios y directamen-
te relacionados con las caracteristicas del puesto de trabajo que se
piensa cubrir. La empresa informara a la representacion de los tra-
bajadores y trabajadoras del contenido y resultado de dicho proceso
de seleccion.

Si se exigiese el sometimiento de los candidatos y las candidatas al
ingreso a algun tipo de pruebas, el contenido de las mismas se de-
terminara conjuntamente por la empresa y la representacion de los
trabajadores y trabajadoras, quien elegira un representante de los
trabajadores y las trabajadoras que presencie las pruebas.

La representacion de los trabajadores y trabajadoras, podran emitir
informe al respecto, velaran por su aplicacion objetiva, asi como por
la no discriminacién de la mujer en el ingreso en la plantilla.



_ Ne24g BUTLLETI OFICIAL
29-X11-2017 DE LA PROVINCIA DE VALENCIA

BOLETIN OFICIAL

DE LA PROVINCIA DE VALENCIA 57

Articulo 15 bis Copia béasica del contrato de trabajo

De cada contrato y sus prérrogas las empresas facilitaran obligato-
riamente copia a la persona que se contrata y a la representacion de
los trabajadores y trabajadoras, en los términos expuestos en el arti-
culo 8 del Estatuto de los Trabajadores y trabajadoras, afiadiendo a
peticion de dichos representantes la indicacion del puesto de trabajo
para el cual se le contrata.

Articulo 16 Contrato fijo discontinuo

16.1. Concepto y forma del contrato.

El contrato por tiempo indefinido fijo-discontinuo se concertara para
realizar trabajos que tengan el caracter de fijos-discontinuos y no se
repitan en fechas ciertas, dentro del volumen normal de actividad de
la empresa.

A los supuestos de trabajos discontinuos que se repitan en fechas
ciertas les sera de aplicacion la regulacion del contrato a tiempo
parcial celebrado por tiempo indefinido.

En este sentido se presumira contrato fijo discontinuo el contrato
hecho a una persona de duracién superior a un mes que hubiese
estado contratado para la misma actividad en los dos afios inmedia-
tamente anteriores, por periodos como minimos superiores a un
mes.

Dicho contrato se formalizara por escrito en el modelo que se esta-
blezca segun lo regulado en el articulo 16 del Estatuto de los Traba-
jadores y trabajadoras.

Las terminaciones del contrato se produciran mediante notificacion
escrita de la empresa al trabajador o trabajadora afectada y a los o
las representantes de los trabajadores y trabajadoras.

16.2. Orden y forma del llamamiento.

En las empresas se estableceran inicialmente listas por secciones y
puestos de trabajo de las personas contratadas afectos a esta moda-
lidad de contratacion, a los efectos de determinar el orden de llama-
miento de las mismas para cada seccion y puesto de trabajo. El orden
que cada persona ocupe en dicha lista estara en funcion de la anti-
gliedad de la persona en la empresa, salvo que mediante acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores y trabaja-
doras se establezca otro sistema.

Dicho llamamiento se formalizara por escrito, con una antelacion
minima de siete dias.

De las listas y del escrito de llamamiento se dara traslado a los re-
presentantes de los trabajadores y trabajadoras al mismo tiempo que
a la persona afectada.

En el caso de que esta persona no acuda al llamamiento sin justa
causa, se producira la baja automatica en las listas, extinguiéndose
el contrato a todos los efectos.

Sin embargo, las personas que al producirse el llamamiento tengan
concertado con otra empresa un contrato de trabajo de cualquier tipo,
podran retrasar su incorporacion hasta un maximo de 15 dias siguien-
tes a la fecha del llamamiento al trabajo. En el caso de que dicho
contrato fuera de mayor duracién que el que se le ofrece y siempre
y cuando haya personas pendientes de ser llamadas en su lista podran
retrasar hasta la finalizacién del mismo su incorporacion a su puesto
laboral con esta modalidad, o incluso no incorporarse.

En tal caso serd necesario que comuniquen por escrito tal circuns-
tancia dentro del plazo del preaviso, debiendo justificarla en un
plazo maximo de 7 dias en caso de ser requeridos por escrito al
efecto, y correrd el turno del llamamiento, pasando a ocupar la per-
sona en cuestion el puesto siguiente a la Gltima persona ya incorpo-
rada.

Mientras haya personas en espera de ser Ilamadas por la empresa,
ésta no podra realizar contrataciones para dichos puestos.

Si por carecer de pedidos, las empresas no pudieran dar ocupacion
a lo largo de un afio a parte de las personas contratadas con esta
modalidad, éstas mantendran todos sus derechos sin que concurran
causas objetivas para la extincion de contratos, y la empresa no es-
tara obligada a tramitar ningin expediente de regulacion de empleo.
Si esta situacion se prolongase durante dos afios consecutivos de tal
forma que la empresa no pueda dar ocupacion un minimo de dias
equivalente al promedio de contratacion durante los afios anteriores,
en tal circunstancia se considerara que si concurren las causas obje-
tivas para la extincion de los contratos, estando la empresa obligada

a su tramitacion a requerimiento de la persona o personas afecta-
das.

16.3. Preferencias para ocupar vacantes indefinidas a tiempo com-
pleto.

Las personas contratadas como fijas discontinuas tendran derecho
preferente a ocupar las vacantes de puestos de trabajo fijos a tiempo
completo que se produzcan en la empresa correspondiente a su oficio
y grupo profesional. En el supuesto de haber mas de una persona
idénea para ocupar dicha vacante le correspondera el derecho al que
ocupe el primer lugar en la lista.

Asimismo se considerara puesto de trabajo estable, a cubrir median-
te contrato indefinido a tiempo completo, aquel que haya sido ocu-
pado por una o varias personas fijas discontinuas durante mas del 85
% de la jornada anual y por dos afios.

Articulo 17 Contratos para la formacidn, en practicas y de duracion
determinada

17.1. Contrato para la formacion.

a) A los meros efectos del contrato de formacion no se consideraran
como puestos de trabajo cualificados los correspondientes al grupo
2 siempre y cuando en esta Ultima no se precise el manejo de ma-
quinas.

b) El tiempo destinado a la formacion tedrica se distribuira unifor-
memente durante la duracion del contrato, diaria 0 semanalmente, y
en cualquier caso el horario para dicha formacion tedrica deberd
indicarse en el contrato.

c) La retribucion minima aplicable a estos contratos sera del 90% en
el primer afio de contrato y del 100% en el segundo del salario que
figura en las Tablas para la grupo correspondiente al trabajo que se
esta realizando. Todo ello en funcion del tiempo efectivamente tra-
bajado.

d) Podran acordarse hasta tres prérrogas de una duracién no inferior
a 6 meses y sin que en ningln caso la duracion maxima del contrato
y sus prorrogas pueda exceder de 2 afios.

e) Los contratos en los que no se cumpla con el tiempo destinado a
formacion se consideraran en fraude de Ley y pasaran a ser consi-
derados como indefinidos a tiempo completo a todos los efectos.

f) De las personas que finalicen los dos afios de contrato pasaran a
ser fijos de plantilla como minimo el 50 % de los contratados cada
afio, pudiendo la empresa acogerse a la bonificacion por transforma-
cion de contratos formativos que establece la ley.

g) Las empresas que utilicen esta modalidad contractual, estaran a
lo establecido en cuanto al nUmero méaximo de personas contratadas
para la formacién a lo establecido en el R.D. 1529/2012 de 8 de
noviembre, por el que se desarrolla el articulo 11 del Estatuto de los
Trabajadores trabajadoras en materia de contratos formativos.

17.2. Contrato de trabajo en précticas.

Podran concertar el contrato de trabajo en practicas quienes estuvie-
ran en posesion de titulos universitarios o de formacion profesional
de grado medio o superior, u otros reconocidos oficialmente como
equivalentes, que habiliten legalmente para el ejercicio profesional,
dentro de los cuatro afios inmediatamente siguientes a la terminacién
de los estudios correspondientes, de acuerdo con las siguientes re-
glas:

a) El puesto de trabajo debera permitir la obtencion de la préctica
profesional adecuada al nivel de estudios cursados, para los siguien-
tes grupos: GRUPOS 5, 8-9-10-11.

b) El periodo de prueba no podra ser superior a un mes para los
contratos en préacticas celebrados con personas que estén en posesion
de titulo de grado medio, ni a dos meses para los contratos en prac-
ticas celebrados con personas que estén en posesion de titulo de
grado superior.

c) La retribucién de la persona no serd inferior al 80% y 95%, res-
pectivamente, segun se trate del primer o segundo afio de vigencia
del contrato, del salario fijado en convenio para una persona que
desempefie el mismo o equivalente puesto de trabajo.

d) De las personas que finalicen los dos afios de contrato pasaran a
ser fijos de plantilla como minimo el 50 % de los contratados cada
afio, pudiendo la empresa acogerse a la bonificacion por transforma-
cion de contratos formativos que establece la ley.

17.3. Contratos de duracion determinada.

a) Eventual por circunstancias de la produccion
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Los contratos de duracion determinada celebrados cuando las cir-
cunstancias del mercado, acumulacion de tareas o excesos de pedidos
asi lo exigieran, aun tratdndose de la actividad normal de la empre-
sa, podran tener una duracion méaxima, incluidas prorrogas, de doce
meses en un periodo de dieciocho meses, contados a partir del mo-
mento en que se produzcan dichas causas.

En el caso de que el contrato se hubiese concertado por una duracién
inferior a la maxima establecida por este convenio, podra prorrogar-
se mediante acuerdo de las partes por una Unica vez sin que la dura-
cidn total del contrato pueda exceder de dicha duracion méaxima.

b) Por obra o servicio determinado

El contrato por obra o servicio determinado es el que se concierta
para la realizacion de una obra o la prestacion de un servicio deter-
minado, con autonomia y sustantividad propias dentro de la actividad
de la empresa y cuya ejecucion, aunque limitada en el tiempo, es en
principio de duracion incierta. A efectos de identificar los trabajos o
tareas con sustantividad y autonomia propia dentro de las actividades
normales de la empresa, se consideraran como tales aquellas que
incluso siendo de produccion, no atiendan a una simple acumulacion
de tareas, exceso de pedidos o circunstancias de la produccion, sino
a trabajos complementarios de la actividad propia de la empresa o a
nuevos programas de lanzamiento de nuevos productos, perfecta-
mente delimitados, o a pedidos concretos y excepcionales de uno o
maés articulos determinados efectuados por un mismo cliente, que
deberan ser identificados suficientemente en el contrato y que, por
su propia entidad y el volumen adicional de trabajo que representen,
justifiquen el recurso a esta modalidad de contratacion. Las personas
sujetas a esta modalidad de contratacion deberan dedicarse en exclu-
siva a las tareas objeto de la misma no pudiendo por tanto aplicarse
con estas personas la movilidad funcional, salvo las tareas inherentes
al mismo proceso productivo.

Se considerara fraudulento el recurso a esta forma de contratacion
cuando, sucesivamente y con o sin solucidn de continuidad, se rea-
licen contratos de este tipo con el mismo o distintos trabajadores o
trabajadoras para llevar a cabo obras o servicios de escasa entidad
en cuanto a su duracion o para los cuales sea posible el recurso a la
utilizacién de contratos eventuales por circunstancias de la produc-
cion.

Los contratos de obra y servicio determinado que se suscriban, a
partir de la firma de este convenio, por una duracién que exceda de
los dos afios se convertiran en contratos de duracion indefinida.

c) Las empresas no podran hacer uso de los contratos de duracion
determinada para cubrir las vacantes que se produzcan en el mismo
puesto de trabajo por despido improcedente o finalizacion de con-
trato de duracion superior a un afio o0 que por medio de sucesivos
contratos alcance dicha duracion.

d) Contrato de interinidad. Se podran concertar contratos de interi-
nidad para sustituir a trabajadores o trabajadoras con derecho a re-
serva de puesto de trabajo en los supuestos previstos en los articulos
37, 40.4, 45y 46 del Estatuto de los Trabajadores y trabajadoras.
Articulo 17 bis Contrato a tiempo parcial y contratos de relevo
17.bis 1. Contrato de trabajo a tiempo parcial.

El contrato de trabajo se entendera celebrado a tiempo parcial cuan-
do se haya acordado la prestacion de servicios durante un nimero
de horas al dia, a la semana, al mes o al afio, inferior al 80%, inclu-
yendo las horas complementarias, de la jornada a tiempo completo
que rija en la empresa.

El contrato a tiempo parcial debera formalizarse necesariamente por
escrito, debiendo constar en él el nimero ordinario de horas de tra-
bajo al dia, a la semana, al mes o al afio, asi como su distribucién,
salvo que tal distribucién esté acordada a nivel colectivo entre em-
presa y representantes de los trabajadores y trabajadoras.

Las personas contratadas a tiempo parcial tendran los mismos dere-
chos e igualdad de trato que las demas personas componentes de la
plantilla, salvo las limitaciones que se deriven de la naturaleza y
duracién de su contrato.

Tales contratos excepto los que se concierten para tareas de limpie-
za, tendran una duracién minima de 12 horas semanales o 48 al
mes.

En el caso del personal a tiempo parcial de caracter indefinido que
suscriban pactos de horas complementarias en los términos previstos

por el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores, el nimero de
éstas no podra ser superior al 40% de las horas ordinarias contratadas.
En todo caso, el nimero de horas ordinarias y de las horas comple-
mentarias no podra exceder del limite legal del trabajo a tiempo
parcial definido en este articulo.

La persona deberd conocer el dia y hora de realizacién de horas
complementarias con al menos 7 dias de antelacion.

La distribucion y forma de realizacion de las horas complementarias
deberd atenerse a lo establecido en el pacto contractual, que habra
de respetar en todo caso los limites en materia de jornada y descan-
sos establecidos en la legislacion vigente y en el presente convenio
colectivo.

17.bis.2. Contratos de relevo.

En aquellas empresas en las que se produzcan las circunstancias que
posibiliten el contrato de relevo, las personas que retinan los requi-
sitos podran solicitar su acceso a la jubilacion parcial.

Las empresas aceptaran dicha solicitud y las personas que soliciten
su acceso a la jubilacion parcial lo realizaran con una antelacion
minima de tres meses a la fecha efectiva de transformacion del
contrato y acceso a la pension.

No obstante, mediante mutuo acuerdo entre empresa y la persona
jubilada, podra pactarse la acumulacidn del tiempo de trabajo de esta
altima en una determinada época del afio. Por razones organizativas
esta acumulacién de la jornada por periodos anuales podra realizar-
se en la época de mayor productividad o de vacaciones. Cuando
dicho acuerdo no modifique el horario habitual que el jubilado o
jubilada parcial venia realizando anteriormente a la solicitud de la
jubilacién no supondra una modificacion sustancial de condiciones
de trabajo.

Los contratos de relevo se convertiran en indefinidos y a jornada
completa, como maximo, a los dos afios desde su fecha de inicio.
Asimismo, las empresas podran beneficiarse de las bonificaciones
por conversion del relevista a fijo.

Avrticulo 18 Sucesion de contratos temporales

Las personas que en un periodo de treinta meses hubieran estado
contratadas durante un plazo superior a veinticuatro meses, con o sin
solucién de continuidad, para el mismo o diferente puesto de traba-
jo, entendiéndose mismo puesto de trabajo no de forma fisica, sino
haciendo las mismas o similares tareas, es decir la misma actividad
productiva dentro de la misma empresa o grupo de empresas siempre
que se aplique este convenio colectivo, mediante dos o mas contra-
tos temporales, sea directamente o a través de su puesta a disposicion
por empresas de empleo temporal, con las mismas o diferentes mo-
dalidades contractuales de duracién determinada, adquiriran la
condicion de fijas.

En el supuesto de que la encadenacion de contratos con la misma o
analoga causa y/o para realizar la misma actividad productiva lo sea
de contratos eventuales por circunstancias de mercado, acumulacion
de tareas o0 exceso de pedidos, los referidos plazos no podran exceder
de 12 meses en un periodo de 18.

Atendiendo a las peculiaridades propias del sector, con la finalidad
de prevenir la utilizacién abusiva de contratos de duracién determi-
nada con distintas personas para desempefiar el mismo puesto de
trabajo, se consideraran puestos fijos a tiempo completo y en conse-
cuencia s6lo podran ser cubiertos con contratos de duracion indefi-
nida los puestos de trabajo que hayan estado como minimo cubiertos
durante 24 meses en un periodo de 30, tanto si es de forma continua
como discontinua, a jornada completa por cualquier tipo de contrato
de duracion determinada, incluidos los de puesta a disposicién sus-
critos con una empresa de empleo temporal.

Lo dispuesto en este apartado no sera de aplicacion a la utilizacion
de los contratos de formacion y practicas, de relevo, sustitucion e
interinidad.

Articulo 19 Indemnizacion por cese de contratos temporales

Las personas contratadas mediante cualquiera de las modalidades de
duracion determinada, excepcidn hecha de los contratos de interini-
dad, percibiran una indemnizacion por fin de contrato en la cuantia
de 14 dias de salario fijo a actividad normal, incluida prorrata de
pagas extras y excluidos los pluses de puesto de trabajo, nocturnidad
y sistemas de turnos por afio de servicio, prorrateandose por meses
los periodos inferiores.
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Articulo 20 Contratos de puesta a disposicion y subcontratacion de
actividades
20.1. Contratos de puesta a disposicion.

Se procurara reducir el recurso al empleo de personal perteneciente
a empresas de trabajo temporal.

La realizacion de actividades y trabajos especialmente peligrosos
para la seguridad o salud de los trabajadores y de las trabajadoras,
determinados reglamentariamente y concretados en la empresa, no
podra ser cubierta por contratos de puesta a disposicion con una
empresa de empleo temporal. En tales casos podran utilizarse con-
tratos de duracion determinada o subcontrataciones de empresas
especializadas, garantizandose en todo caso la formacion previa
necesaria.

Dicha modalidad de contratacién sera utilizable para casos excep-
cionales y cuya duracion no exceda de 3 meses en el periodo de un
afio, y sdlo podra concatenarse hasta un méaximo de 12 meses en el
periodo de dieciocho meses con contratos eventuales por necesidades
de la produccion efectuados con personal propio de la empresa
usuaria para cubrir el mismo puesto de trabajo (por ejemplo: si la
empresa usuaria ya ha realizado contratos eventuales durante nueve
meses con personal propio, s6lo podré recurrir a los contratos de
puesta a disposicidon con empresas de trabajo temporal durante los
tres meses restantes, o viceversa si el contrato inicial es el de puesta
a disposicién con la duracion maxima de 3 meses, la duracién maxi-
ma de los contratos eventuales con personal propio de la empresa
usuaria serd de 9 meses). Por otra parte, siempre que la duracion del
contrato de puesta a disposicidn de alguna persona exceda de un mes,
la direccion de la empresa usuaria comunicara a los representantes
de los trabajadores y las trabajadoras las razones por las que no se
realiza una contratacion directa por la propia empresa. En cualquier
caso, el nimero de trabajadores y trabajadoras pertenecientes a ETT,
nunca sera superior al 10% del personal de la plantilla.

En todo caso, a las citadas personas les seran de aplicacion todas las
condiciones establecidas en el presente convenio, y las que rijan en
la empresa usuaria, teniendo garantizadas las retribuciones que en la
empresa usuaria se abonen al personal propio que realicen la misma
o0 equivalente funcidn, siendo incluso computables a los efectos de
determinar el nimero de representantes de los trabajadores y traba-
jadoras a elegir en el seno de la empresa, como si de trabajadores y
trabajadoras temporales propios de la misma se tratara.

20.2. Subcontratacion de actividades

En el supuesto de subcontratacion de actividades industriales corres-
pondientes al mismo subsector de la empresa principal, se estara a
lo que se sefiala a continuacion, asi como a la legislacion general
aplicable a tal supuesto.

Cuando la actividad subcontratada se desarrolla en el propio centro
de trabajo, la empresa asume una responsabilidad solidaria con la
empresa subcontratista en relacién con el cumplimiento en ésta de
las condiciones laborales (salarios, condiciones de trabajo y de salud
y seguridad, etc.) fijadas en este convenio.

Previamente a tal contratacion, se realizara una evaluacion de los
riesgos de las funciones correspondientes a las empresas auxiliares,
del que se dara cuenta al Comité de Seguridad y Salud de la empre-
sa principal.

En este supuesto, la empresa asume ademas la expresa responsabi-
lidad de coordinar las actividades de prevencion de riesgos estable-
cidas en el articulo 24 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales,
examinando ademas con los representantes de los trabajadores y
trabajadoras el desarrollo de esta obligacion.

De conformidad con lo dispuesto en el vigente articulo 42 apartado
4 del Estatuto de los Trabajadores y trabajadoras, cuando la empre-
sa concluya un contrato de prestacion de obras o servicios con una
empresa contratista o subcontratista, informara a los representantes
de los trabajadores y trabajadoras sobre los siguientes extremos:

d Nombre o razén social, domicilio y ndmero de identificacion
fiscal de la empresa contratista o subcontratista.

b) Objeto y duracion de la contrata

0 Lugar de ejecucion de la contrata.

d) En su caso, nimero de personas que seran ocupadas por la con-
trata o subcontrata en el centro de trabajo de la empresa principal.

6 Medidas previstas para la coordinacion de actividades desde el
punto de vista de la prevencion de riesgos laborales.

Cuando las empresas principal, contratista o subcontratista compar-
tan de forma continuada un mismo centro de trabajo, la primera
debera disponer de un libro registro en el que se refleje la informacion
anterior respecto de todas las empresas citadas. Dicho libro estard a
disposicion de los representantes legales de los trabajadores y traba-
jadoras tanto de la empresa principal, como de la empresa contratis-
ta o subcontratista.

Avrticulo 21 Periodo de prueba

Podra concertarse por escrito un periodo de prueba, que en ningin
caso podré exceder de seis meses para los técnicos titulados, ni de
tres meses para los demas personas que componen la plantilla, ex-
cepto para los no cualificados, en cuyo caso la duracién maxima sera
de quince dias laborables.

El empresario y el trabajador o trabajadora estan, respectivamente,
obligados a realizar las experiencias que constituyen el objeto de la
prueba.

2 Durante el periodo de prueba la persona contratada tendra los
derechos y obligaciones correspondientes a su grupo profesional y
al puesto de trabajo que desempefie, como si fuera de plantilla ex-
cepto los derivados de la resolucidn de la relacidn laboral, que podra
producirse a instancia de cualquiera de las partes durante su trans-
curso.

3. Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el
desistimiento, el contrato producira plenos efectos computandose el
tiempo de los servicios prestados en la antigtiedad del trabajador en
la empresa.

La situaciéon de incapacidad temporal que afecte al trabajador o
trabajadora durante el periodo de prueba interrumpe el cdmputo del
mismo, siempre que se produzca de acuerdo entre ambas partes.
Articulo 22 Ascensos

Los grupos que impliquen funciones de direccién o confianza seran
de libre designacion por parte de la empresa.

Para la provisién de vacantes que se produzcan en los restantes
puestos de trabajo exceptuando lo previsto en el articulo 25 se esta-
blecera un procedimiento de ascenso por concurso de méritos en base
a un sistema objetivo de computo de los mismos, tomando como
referencia y segun las caracteristicas del puesto y las siguientes
circunstancias: titulacién adecuada, valoracién académica, haber
realizado con anterioridad trabajos de igual o superior grupo que la
que se vaya a cubrir, conocimiento del puesto de trabajo a cubrir,
haber participado en cursos de formacion continua y antigliedad en
la empresa.

En caso necesario y con la debida justificacion a los representantes
de los trabajadores y trabajadoras, podra exigir también la empresa
la superacion de una prueba de aptitud que sera elaborada, y juzga-
da por un tribunal compuesto de tres personas, designadas una por
la empresa, otra por el comité o delegados o delegadas de personal
y latercera, por la empresa de entre el personal del mismo grupo que
se vaya a cubrir o en su defecto del grupo inmediatamente supe-
rior.

Las controversias que surjan entre las partes en torno al procedimien-
to de ascenso seran resueltas sometiéndose las partes al procedimien-
to de mediacién o en su caso arbitraje en el Tribunal de Arbitraje
Laboral de la Comunidad Valenciana.

Articulo 23 Formacién continua del sector de Industrias Transfor-
madoras de Materias Plasticas

A) Formacion continua: objetivos y contenido

1. Las empresas podran organizar cursos de formacion y perfeccio-
namiento del personal con caracter gratuito en los términos y segun
el procedimiento previsto en el REAL DECRETO 395/2007, de 23
de marzo, por el que se regula el subsistema de formacion profesio-
nal para el empleo 0 norma que lo pueda sustituir o desarrollar, con
el fin de la promocion profesional y la capacitacion. Asimismo,
podran organizar programas especificos de formacion profesional
para la mujer trabajadora y de reciclaje profesional para técnicos.
2. Las empresas tomaran las medidas necesarias para procurar hacer
uso del crédito para formacion continua del que anualmente dispon-
gan en base a lo dispuesto en el RD. 395/2007 de 23 de marzo, por
el que se regula el subsistema de formacion profesional para el em-
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pleo en aras a obtener un adecuado desarrollo profesional del traba-
jador y de la trabajadora para mejorar la competitividad de las em-
presas.

3. Las acciones formativas programadas por las empresas guardaran
estrecha relacion con el Catalogo Nacional de Calificaciones Profe-
sionales y su correspondiente catdlogo modular, asi como en los
planes de formacion sectorial. En todo caso, la superacion por parte
de cualquier persona de la empresa de dichas acciones formativas,
se tendran en cuenta como méritos para los ascensos y provision de
vacantes que se produzcan en la plantilla.

4. La empresa posibilitard cuando las necesidades productivas y la
organizacioén del trabajo lo permita, la realizacion de las acciones
formativas que sin coste para ella, oferten los firmantes del Convenio
en el marco de los Contratos Programa suscritos con el SPPE o el
SERVEF, en desarrollo del programa formativo y que podran acor-
darse periodicamente para el sector.

5. Las empresas asumiran a su cargo el 50% del importe del tiempo
que su personal dedique a dicha Formacidn Continua, asi como de
los gastos de transporte y de las dietas, en su caso. El importe mini-
mo de transporte y de las dietas sera el que figura en los articulos 43
y 44 respectivamente.

6. Las acciones de formacion que se desarrollen en las empresas,
deben ser sometidas a informacion de la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras en los términos y segun el procedimien-
to establecido en el articulo 15 del RD. 395/2007 de 23 de marzo,
por el que se regula el subsistema de formacidn profesional para el
empleo. De conformidad con el citado articulo la empresa debera
aportar como minimo, la siguiente informacion:

- Denominacioén, objetivos y descripcion de las acciones a desarro-
llar.

- Colectivos destinatarios y nimero de participantes por acciones.

- Calendario previsto de ejecucion.

- Medios pedagdgicos.

- Criterios de seleccion de los y las participantes.

- Lugar previsto de imparticion de las acciones formativas.

- Balance de las acciones formativas desarrolladas en el ejercicio
precedente.

Todo plan de formacién continua subvencionado por la empresa
demanda debera cumplir las condiciones de fomentar la mejora de
la calidad y/o la productividad, y/o incrementar la polivalencia,
posibilitar la promocion interna y/o contribuir a mejorar la empleabi-
lidad.

La representacion legal de los trabajadores y trabajadoras debera
emitir un informe sobre las acciones formativas a desarrollar por la
empresa en el plazo de 15 dias desde la recepcion de la documenta-
cién descrita en el apartado anterior, transcurrido el cual sin que se
haya remitido el citado informe se entendera cumplido este trami-
te.

Si a resultas del tramite previsto en el apartado anterior surgieran
discrepancias entre la direccion de la empresa y la representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras respecto al contenido de la
formacion se dilucidaran las mismas en un plazo de 15 dias a com-
putar desde la recepcion por la empresa del informe de la represen-
tacion legal de los trabajadores y trabajadoras, debiendo dejarse
constancia escrita del resultado del tramite previsto en este aparta-
do.

Si cualquiera de las partes entendiera que el Plan de formacién in-
cumple con los objetivos generales sefialados para la formacion en
este convenio y en su normativa reguladora podra instar la mediacion
de la Comision Paritaria de este convenio.

La ejecucion de las acciones formativas y su correspondiente boni-
ficacién so6lo podrén iniciarse una vez finalizados los plazos previs-
tos en los apartados anteriores de este articulo.

En caso de que se mantuviera el desacuerdo a que se refiere el apar-
tado anterior entre la representacion legal de los trabajadores y tra-
bajadoras y la empresa respecto a las acciones formativas, el examen
de las discrepancias al objeto de mediar sobre las mismas correspon-
de a la Comision Paritaria competente.

B) Formacion de personas con contrato de duracion determinada
En aplicacion de lo establecido en el articulo 15.7 del Estatuto de
los Trabajadores y trabajadoras, en cada empresa que emplee a per-

sonas con contratos de duracién determinada, se concretara la parti-
cipacion de éstas en los planes de formacién profesional de la em-
presa. Para dar sentido a esta formacion, en la elaboracion de sus
contenidos se tendran en cuenta las previsiones de actividad y plan-
tilla, asi como la composicion de ésta en las diversas modalidades
contractuales.

Acrticulo 24 Movilidad funcional

Podra llevarse a cabo una movilidad funcional en el interior de los
grupos profesionales o fuera de ellos si las necesidades del trabajo
lo requiriesen. Tal movilidad, que se efectuara sin perjuicio de los
derechos econdmicos y profesionales del personal no tendra otras
limitaciones que las exigidas por las titulaciones académicas o pro-
fesionales precisas para ejercer la prestacion laboral. Se entiende por
grupos profesionales los que agrupan unitariamente las aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion.
Articulo 25 Trabajos de superior grupo

1. La empresa, en caso de necesidad, podra destinar a las personas
que componen su plantilla a realizar trabajos de grupo superior, re-
integrandose a su antiguo puesto, cuando cese la causa técnica u
organizativa que motivo el cambio.

2. Este cambio no podra ser de duracion superior a cuatro meses
durante un afio 0 a ocho meses alternos durante dos afios, salvo los
casos de sustitucion por incapacidad temporal (sea por enfermedad
comun o profesional o accidente de trabajo) licencias, suspension
con reserva del puesto de trabajo, excedencias y excedencia especial,
en cuyo caso la situacion se prolongard mientras subsistan las cir-
cunstancias que la hayan motivado.

3. Cuando una persona realice trabajos de grupo superior por perio-
dos superiores a los indicados en el apartado anterior consolidara la
grupo superior. En el caso de que concurran simultaneamente dife-
rentes personas para los mismos puestos de superior grupo, la cober-
tura de vacantes se producird de acuerdo con lo establecido en el
articulo 21 del convenio colectivo.

4. La retribucion de este personal en tanto en cuanto desempefia
trabajos de grupo superior sera la correspondiente a la misma.
Articulo 26 Trabajos de inferior grupo

1. Por necesidad justificada de la empresa, se podra destinar a una
persona a trabajos de grupo profesional inferior a la que esté adscri-
to, conservando la retribucion correspondiente a su grupo.

2. Salvo casos muy excepcionales, de los que se informara al comi-
té de empresa, o, en su defecto, a los delegados o delegadas de
personal, esta situacion no podra prolongarse por periodo superior a
un mes, con el fin de no perjudicar su formacion profesional.
Asimismo, evitaran las empresas reiterar la asignacion de estos
trabajos de inferior grupo a una misma persona.

3. Si el cambio de destino para el desempefio de trabajo de grupo
inferior tuviera su origen en peticién de la persona, se asignara a ésta
la retribucién que corresponda al trabajo efectivamente realizado.
Articulo 27

1. En los casos de personas adscritas con caracter forzoso a un gru-
po distinto del suyo por exceso de plantilla, deberan ser reintegrados
al grupo de origen en cuanto existan vacantes de su grupo.

2. Para los cambios de puesto dentro del mismo grupo profesional,
que suponga alguna mejora o beneficio para la persona trasladada,
tendran preferencia las de mayor antigiiedad en el grupo de que se
trate.

3. Las personas remuneradas a destajo, con primas o en destajos que
supongan la percepcion de complementos especiales de retribucion,
no podran ser adscritas a otros trabajos de distinto régimen salvo
cuando mediasen causas de fuerza mayor o las exigencias técnicas
de la explotacién lo requieran. En todo caso, este cambio tendra
caracter provisional y sélo podra durar mientras subsistan las cir-
cunstancias excepcionales que lo motivaran, no pudiendo las empre-
sas contratar nuevo personal para trabajar a destajo y con prima en
las labores en que anteriormente se ocuparon dichas personas sin que
éstos vuelvan a ser reintegrados a sus anteriores puestos de trabajo.
4. A las personas objeto de tal movilidad que con motivo de la mis-
ma deban realizar tareas distintas a las suyas habituales, y también
remuneradas a destajo o incentivo en general, se les garantizara
durante tres meses la media de los incentivos que viniesen obtenien-
do en su anterior puesto de trabajo, calculada dicha media sobre los
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ltimos tres meses trabajados y con el valor del incentivo del afio en
curso siempre que apliquen técnica, actividad y diligencia necesa-
rias.

Articulo 28 Proteccién de determinadas personas especialmente
sensible a determinados riesgos

La empresa garantizard de manera especifica la proteccion de las
personas que, por sus propias caracteristicas personales o estado
biolégico conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la
situacion de personas con diversidad funcional, sean especialmente
sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin deberéa tener
en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de riesgos y, en funcion
de éstas, adoptara las medidas preventivas y de proteccion necesa-
rias.

Avrticulo 29 Personal con declaracion de incapacidad permanente
parcial para la profesion habitual

1. Las empresas acoplaran al personal que tengan reconocida la si-
tuacion de persona con diversidad funcional o al personal con decla-
racion de incapacidad permanente para la profesion habitual, que
tenga su origen en alguna enfermedad profesional, accidente de
trabajo o desgaste fisico natural, a trabajos adecuados a sus condi-
ciones que existan en la empresa, respetandoles el salario que tuvie-
ran acreditado antes de pasar a dicha situacion.

2. Existiendo personal en estas condiciones en la empresa, las plazas
vacantes del grupo profesional de subalterno seran ofrecidas al per-
sonal al que se hace referencia en este articulo.

Articulo 30 Traslados

Los traslados de personal podran efectuarse:

a) Por solicitud del interesado o interesada.

b) Por acuerdo entre Empresa y la persona.

c) Por necesidades del servicio.

d) Por permutas.

e) Por aplicacion de los derechos reconocidos a la mujer victima de
violencia de género.

Articulo 31

1. Cuando el traslado se efectle a solicitud del interesado o intere-
sada, previa aceptacion de la empresa, carecera de derecho a indem-
nizacion por los gastos que origine el cambio.

2. Si el traslado se efecta por mutuo acuerdo entre la empresa y el
trabajador o trabajadora, se estara a las condiciones establecidas por
escrito entre ambas partes.

3. Cuando las necesidades del trabajo lo justifiqueny no se llegue al
acuerdo a que se refiere el apartado anterior, previa informacion a
los representantes de los trabajadores y trabajadoras, podra la em-
presa llevar a cabo el traslado, siempre y cuando garantice al trasla-
dado o trasladada todos los derechos que tuviera adquiridos, asi como
cualesquiera otros que en el futuro puedan establecerse.

En estos supuestos de traslado forzoso, la persona percibira, previa
justificacion, el importe de los siguientes gastos: los de locomocién
del interesado o interesada y familiares que con él convivan o de él
o ella dependan econémicamente; los del transporte de mobiliario,
ropa y enseres, y una indemnizacion en metalico equivalente a se-
senta dias del salario real que venga percibiendo en el momento del
traslado.

Igualmente las empresas vendran obligadas a facilitar a la persona
trasladada vivienda adecuada a sus necesidades y con renta igual a
la que hubiere venido satisfaciendo hasta el momento del traslado,
y si esto no fuera posible, abonarén al trasladado la diferencia de
renta.

4. Las personas con destino en localidades distintas pertenecientes a
la misma empresa, grupo, grupo y subgrupo podrén concertar la
permuta de sus respectivos puestos, a reserva de lo que aquélla de-
cida en cada caso, teniendo en cuenta las necesidades del servicio,
la aptitud de ambos permutantes para el nuevo destino y otras cir-
cunstancias que sean dignas de apreciar.

5. La mujer victima de violencia de género que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad en la que venia pres-
tando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho
a laasistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro
puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, que la empresa
tenga vacante en cualquier otro de sus centros.

En tales supuestos, la empresa estard obligada a comunicar a la
persona las vacantes existentes en dicho momento o las que se pu-
dieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion
inicial de 6 meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion
de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la perso-
na.

Terminado este periodo, la persona podra optar entre el regreso a su
puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este ul-
timo caso, decaera la mencionada obligacidon de reserva.

Avrticulo 32 Traslado de centro de trabajo

1. En el supuesto de que la empresa pretenda trasladar el centro de
trabajo a otra localidad, deberd ajustarse al procedimiento estableci-
do en las disposiciones que en cada momento regulen esta materia,
y en todo caso vendra obligada a comunicarlo al personal con tres
meses de antelacidn, salvo casos de fuerza mayor.

En dicho aviso, la empresa ha de detallar los siguientes extremos:
a) Lugar donde proyecta trasladar la fabrica.

b) Posibilidades de vivienda en la nueva localidad y condiciones de
su alquiler o propiedad.

La representacion de los trabajadores y trabajadoras tendra un plazo
méaximo de dos meses para aceptar o formular objeciones a la pro-
puesta de traslado.

Para las personas trasladadas se estara a las compensaciones estable-
cidas en el articulo anterior para el traslado por necesidades del
servicio.

2. En el caso de que la empresa no hiciere el traslado anunciado, si
alguna persona hubiera realizado gastos justificados con tal fin, serd
indemnizado en los perjuicios ocasionados, correspondiendo conocer
de los conflictos individuales que por tal causa pudieran producirse
a la jurisdiccion de trabajo.

3. En caso de traslado del centro de trabajo a otra localidad que no
implique cambio de domicilio de las personas que componen su
plantilla, se les compensara de acuerdo con las condiciones que al
respecto se pacten entre los representantes de los trabajadores y las
trabajadoras y la direccién de la empresa, que tendran en todo caso
en cuenta:

a) El exceso de tiempo que se deba emplear para acudir a la nueva
ubicacion del centro de trabajo.

b) Caso de que la empresa no disponga de un vehiculo para el tras-
lado de los trabajadores y de las trabajadoras, el exceso de costes
que le suponga al trabajador o trabajadora desplazarse al nuevo
domicilio de la misma.

Articulo 33 Ceses

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

* Para los grupos del 8 al 11y los puestos de trabajo de Técnico de
organizacién y ayudante sanitario: dos meses.

* Para el resto de los puestos de trabajo con retribucion mensual
excepto para los del Grupo 1: un mes

* Resto del personal: quince dias.

El incumplimiento por parte de la persona de la obligacién de prea-
visar con la indicada antelacion dara derecho a la empresa a descon-
tar de la liquidacion del mismo, en concepto de indemnizacion el
importe del salario de un dia por cada dia de retraso en el aviso.
Habiendo recibido el aviso con dicha antelacion, la empresa vendra
obligada a liquidar al finalizar el plazo los conceptos fijos que puedan
ser calculados en tal momento. El resto de ellos lo sera en el mo-
mento habitual de pago.

El incumplimiento de esta obligacion imputable a la empresa lleva-
ra aparejado el derecho de la persona afectada a ser indemnizada con
el importe del salario de un dia por cada dia de retraso en la liqui-
dacion, con el limite del nimero de dias de preaviso. No existira tal
obligacion y, por consiguiente, no nace este derecho, si la persona
no preaviso con la antelacién debida.

Articulo 34 Cese del personal interino

Las personas que fueran contratadas para sustituir a otros cuyo con-
trato se suspendiera por cualquier causa, cesaran en el momento se
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extinga la causa que motivo su contratacion y se reincorpore el tra-
bajador o trabajadora sustituido.

Si continuasen trabajando en la empresa se convertiran automatica-
mente en fijas de plantilla. Igualmente se convertiran automatica-
mente en fijas de plantilla si la persona a la que estuviesen sustitu-
yendo fuese indefinido y no se reincorporase por cualquier motivo
al finalizar la situacion que dio lugar a su sustitucion.

Articulo 35 Cese de personal fijo

Al producirse por cualquier causa el cese de alguna persona fija la
empresa, a solicitud de la representacion de los trabajadores y traba-
jadoras, informara de su decision de amortizar el puesto y sus razo-
nes para ello, o de las condiciones en que va a cubrir la plaza vacan-
te.

Capitulo V

Politica salarial

Articulo 36 Estructura salarial

1. Las retribuciones del personal incluido en el &mbito de aplicacién
del presente convenio, estaran distribuidas entre el salario base, los
complementos del mismo y las cuantias establecidas como supli-
dos.

2. Se entiende por salario base el correspondiente a la persona en
funcion del grupo profesional en la que se halle encuadrada por
aplicacion de este convenio colectivo. El salario base remunera la
jornada anual de trabajo efectivo pactada en este convenio y los
periodos de descanso legalmente establecidos.

3. Son complementos del salario las cantidades que en su caso deban
adicionarse al salario base por cualquier concepto distinto al de la
jornada anual de la persona y su adscripcion a un grupo profesional.
Los complementos salariales se ajustaran a una de los siguientes
grupos:

a) Personales: en la medida en que deriven de las condiciones per-
sonales de la persona. Tiene tal condicion el complemento de anti-
gliedad establecido en el articulo 42 de este convenio.

b) De puesto de trabajo: integrados por las cantidades que deba
percibir la persona por razén de las caracteristicas del puesto de
trabajo o de la forma de realizar su actividad. Estos complementos
son de indole funcional y su percepcion depende de la efectiva pres-
tacion de trabajo en el puesto asignado, por lo que no tendran carac-
ter consolidable.

Se consideraran complementos de puesto de trabajo en este convenio
colectivo los regulados en los articulos 43 de toxicidad, peligrosidad,
penosidad y/o ruido, nocturnidad y el plus de cuarto o quinto tur-
no.

c) Por calidad o cantidad de trabajo: consisten en las cantidades que
percibe la persona por una mejor calidad o mayor cantidad de traba-
jo en forma de primas, incentivos, etc.

4. Tendran el caracter de extrasalariales los pluses distancia o por
incremento de la tarifa de los transportes urbanos establecidos en el
articulo 44 del convenio, asi como las cantidades que remuneren las
dietas y los gastos de locomocion.

Articulo 37 Incrementos salariales

1. Durante el primer afio de vigencia del convenio (2017) tendra la
consideracion de base salarial el salario base de las tablas que figuran
en el anexo 1.

Para este primer afio de convenio (2017) se pacta un incremento del
1,7% sobre las tablas salariales correspondientes al afio 2016 y demas
conceptos retributivos de cada persona, excepto la antigliedad.

2. Para el siguiente periodo anual de vigencia del convenio colectivo
(2018), los conceptos referenciados en el parrafo anterior, una vez
revisados en su caso, se incrementaran:

- EI 1,7 % para el periodo anual de 2018.

En cualquier caso se establece un salario minimo de convenio, equi-
valente al del grupo 1, en funcion de las horas efectivamente traba-
jadas.

Articulo 38 Determinacion del salario hora profesional

El personal contratado temporalmente percibira su retribucién de
acuerdo con las horas trabajadas a lo largo de su contrato, practican-
dose las oportunas regularizaciones a su finalizacion en funcion del
salario hora profesional que les corresponda y de las horas que ten-
gan en consideracion de trabajadas durante el mismo.

A estos efectos se considera salario hora profesional el resultado de
dividir el salario total anual incluidos los pluses fijos por el nimero
de horas establecido en este convenio como jornada anual. Del re-
sultado podra detraerse 30/365 como provision necesaria para la
retribucion del periodo de vacaciones.

Independientemente de ello, percibiran los pluses e incentivos de-
vengados y no incluidos en el calculo del salario hora profesional.
Articulo 39 Revision salarial

La revision salarial anual para cada uno de los ejercicios en los que
se ha pactado incremento salarial (2017 y 2018) se aplicard y ope-
rar en la forma establecida en el presente articulo.

Para el ejercicio 2017, se realizara revision salarial en el caso de que
el IPC interanual del 2017 se sitte por encima del 1,7% pactado de
incremento salarial. La revision operara incrementando el salario en
el porcentaje que exceda del 1,7% y con el tope maximo del 2,5%,
es decir, el importe de la revisién mas el incremento salarial pactado
no podra exceder del 2,5%. La revision correspondiente, en caso de
proceder, se aplicara a partir y con efectos del 1 de enero de 2018.
Para el ejercicio 2018, se realizara revision salarial en el caso de que
el IPC interanual del 2018 se sitte por encima del 1,7% pactado de
incremento salarial. La revision operara incrementando el salario en
el porcentaje que exceda del 1,7% y con el tope maximo del 2,5%,
es decir, el importe de la revisién mas el incremento salarial pactado
no podré exceder del 2,5%. La revision correspondiente, en caso de
proceder, se aplicara a partir y con efectos del 1 de enero de 2019.
Articulo 40

Las empresas que acrediten los requisitos exigidos en el articulo 82.3
del Estatuto de los Trabajadores y trabajadoras, en relacion a la
existencia de causas, no les seran de necesaria aplicacion las Tablas
salariales pactadas en el presente Convenio, ni en general el incre-
mento previsto en el mismo.

En tales casos, la fijacion del incremento de salario se adecuara en
el ambito de la empresa, previa negociacion entre la Direccion y la
representacion de los trabajadores y trabajadoras, enmarcando tal
decision dentro de un plan de viabilidad, en el que debera fijarse la
actualizacion posterior de los salarios.

El abono de las diferencias dejadas de percibir se efectuara tan
pronto se constate objetivamente que la empresa tiene superavit o
beneficios en cantidad suficiente para cubrir dichas diferencias.

Las empresas podran descolgarse de las tablas salariales en el mo-
mento en que se den las circunstancias que justifiquen dicho descuel-
gue, debiendo comunicarlo a los representantes de los trabajadores
y trabajadoras, o en su defecto a la Comision Paritaria del Convenio,
acompafiando la documentacidn que acredite las causas.

Desde ese momento se iniciara un periodo maximo de quince dias
de consulta y negociacion, que se reducird a 7 en empresas de menos
de 50 trabajadores y trabajadoras, entre la direccion de la empresay
los representantes de los trabajadores y trabajadoras.

Para el tramite del periodo de consultas, en el supuesto de no existir
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras en la empre-
sa, esta se entendera atribuida a los sindicatos mas representativos y
con legitimacion para formar parte de la comisién negociadora del
presente Convenio Colectivo, salvo que los trabajadores y trabaja-
doras decidiesen atribuir su representacion a una comision integrada
por trabajadores o trabajadoras de la propia empresa, elegidos con-
forme previene el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores.
Ambas partes, de mutuo acuerdo, podran sustituir este plazo trasla-
dando la decision a la Comision Paritaria. En este supuesto la reso-
lucion de la Comision Paritaria seré de obligado cumplimiento.

En caso de desacuerdo a la finalizacién del periodo de consultas
cualquiera de las partes podrd someter la discrepancia a la Comisién
paritaria del convenio que dispondra de un plazo maximo de siete
dias para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia fuera
planteada. Si la Comision Paritaria del Convenio no alcanzara un
acuerdo con el voto favorable de la mayoria de sus miembros, las
partes y para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas,
podran someter las mismas a la mediacion o al arbitraje vinculante.
Sera la propia Comision Paritaria la que en el plazo de los cinco dias
siguientes a la finalizacion del plazo para resolver, remitira las ac-
tuaciones y documentacién correspondiente al Tribunal de Arbitraje
Laboral -T.A.L.- (procedimiento de solucién extrajudicial de Con-
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flictos laborales de la Comunidad Valenciana publicado en el
D.O.C.V. de fecha 8.7.2010).

Si se opto por el arbitraje vinculante, el laudo arbitral tendra la mis-
ma eficacia que los acuerdos en periodo de consultas.

Para el seguimiento del acuerdo se reunira las partes firmantes con
la periodicidad que éstos acuerden.

Articulo 41 Gratificaciones extraordinarias

Las personas que conforman las plantillas percibiran dos gratifica-
ciones extraordinarias de treinta dias de salario base y antigiiedad.
Dichas gratificaciones se abonaran a lo largo de los meses de julio
y diciembre de cada afio.

Igualmente percibira el personal una gratificacion por importe de
quince dias de salario base y antigtiedad, en concepto de participacion
en beneficios. Dicha gratificacion habra de ser abonada en el afio
natural siguiente al ejercicio econdmico de que se trate y a lo largo
del mes de marzo, excepto en aquellas empresas en las que se esté
abonando prorrateada a lo largo del afio.

Las anteriores gratificaciones se devengaran completas al cumplir
un afo de servicio, por lo que a la persona que no lo complete por
ingreso o cese en la empresa en el transcurso del mismo, se le pro-
rrateara su importe a razén al tiempo efectivamente trabajado.
Articulo 42 Antigledad

Se establece un complemento personal de antigiiedad por el tiempo
de servicios continuados prestado a la misma empresa, consistente
en dos trienios y cinco quinquenios.

La cuantia de este complemento de antigiiedad sera la que se espe-
cifica en el anexo Il (Tablas antigliedades) de este convenio, y se
devenga a partir de la fecha de ingreso en la empresa y se percibe a
partir del dia siguiente a su cumplimiento.

Avrticulo 43 Complementos de puesto de trabajo

1. Plus de toxicidad. En las secciones mas directamente afectadas en
las empresas por emanacion de polvo o toxicidad el personal que
realice en ellas su jornada laboral, percibird por tal concepto un
complemento del 10% sobre el salario base.

2. Plus de peligrosidad. El plus de peligrosidad, para aquellos pues-
tos de trabajo asi declarados por la autoridad laboral consistira en un
10% del salario base.

3. Plus de penosidad y/o ruido. Cuando por resolucién firme se de-
clara la penosidad de determinados puestos de trabajo, y mientras
subsistan las causas que hayan dado lugar a ello, para las personas
adscritas a los mismos la comision paritaria del convenio fijara el
complemento de salario base que les corresponde percibir por dicha
circunstancia.

4. Plus de nocturnidad. Las horas trabajadas durante el periodo
comprendido entre las diez de la noche y las seis de la mafana,
tendran una retribucion especifica incrementada en un 34 % sobre el
Salario Base.

5. Plus de Cuarto o Quinto Turno. Las personas afectadas por el
sistema de organizacion horaria previsto en el articulo 49 del pre-
sente convenio percibiran un «Plus de Cuarto o Quinto turno», cuya
cuantia se establece en el 24% del Salario Base asignado en Tablas
para cada grupo en computo anual, segun la siguiente férmula: Sa-
lario Base diario multiplicado por 440, el resultado dividido por 365
e incrementado en el 24%.

Dicho plus se percibira también cuando el sistema incluya el trabajo
en sabados y domingos, completandose la jornada en otros dias de
la semana un recargo del 25% en las horas que en sdbado o domin-
go excedan de las ocho diarias.

Estas condiciones absorberan las cantidades que actualmente se estén
pagando por este concepto en las empresas que tengan ya estableci-
do este cuarto o quinto turno, no siendo de aplicacion en consecuen-
cia en aquellas empresas que tuvieran regulada la contraprestacion
del trabajo a cuatro o cinco turnos de otra forma, salvo que conside-
radas globalmente fueran mas favorables.

La percepcion de este plus es independiente del que le pueda corres-
ponder a la persona en concepto de nocturnidad, cuando preste sus
servicios entre las diez de la noche y las seis de la mafana.
Avrticulo 44 Extrasalariales

1. Pluses de distancia y compensacion de incrementos de tarifas de
transportes urbanos. Ambos pluses quedan comprendidos en las

mejoras pactadas, por lo que no procede liquidacion especifica y
abono de tales conceptos.

No obstante, en el caso de que la empresa no tenga establecido un
medio de transporte propio para sus plantillas y ésta se encuentre
ubicada a més de tres kildmetros de un centro urbano o de un medio
colectivo de transporte de posible utilizacion por el personal, se
abonara un plus de transporte consistente en 0’29 euros por kiléme-
tro de distancia entre la empresa y el centro urbano mas préximo y
por cada dia de trabajo, salvo en el caso de acuerdos preexistentes
que sean superiores a lo establecido en el presente articulo.

2. Desplazamientos y dietas.

Cuando las empresas desplacen a sus plantillas fuera del centro de
trabajo habitual, correra ésta con los gastos de locomocién, abonan-
do ademas unas dietas de 64,17 euros por dia completo de despla-
zamiento.

Si el desplazamiento tuviera una duracion inferior a un dia no exi-
giendo a la persona pernoctar fuera de su domicilio, la dieta consis-
tira en 15,34 euros, si la persona sélo tuviera que realizar una comi-
da fuera de su domicilio, y 30,68 euros si la persona tuviera que
realizar fuera de su domicilio las dos comidas.

Articulo 45 Recibo de finiquito

Los recibos de finiquito de la relacion laboral deberdn extenderse
para que tengan pleno valor liberatorio en el modelo que figura en
el anexo IV del convenio.

En el caso de que las empresas calculen las liquidaciones por medios
informaticos, si en el soporte de la hoja de célculo figura ya el des-
glose de las mismas, podra acompafarse dicha hoja de célculo in-
formatica al modelo pactado, sin que en tal caso sea necesario espe-
cificar en dicho modelo el importe de las partidas que lo desglo-
san.

Capitulo VI

Tiempo de trabajo y su ordenacion, vacaciones, licencias y exceden-
cias

Articulo 46 Jornada de trabajo

La jornada laboral méxima anual de los trabajadores y las trabaja-
doras afectadas por el presente Convenio queda establecida en 1752
horas.

Se respetaran las jornadas actualmente existentes, a titulo individual
o colectivo, que en su cdmputo anual sean mas beneficiosas para el
personal que componen las plantillas.

Sobre dicha jornada las personas tendran 8 horas (1 dia) de libre
disposicion. En caso de que estas no presten el total de la jornada
anual pactada el derecho sera proporcional a la jornada que se haya
realizado hasta la peticion del mismo, y en caso de contratos de
duracién determinada su no disfrute dara derecho a su abono en el
finiquito.

Salvo que la organizacién del dia de libre disposicién se haya pac-
tado en el calendario laboral anual, las personas deberan solicitar su
disfrute con una antelacion minima de 15 dias y sin que en ningin
caso pueda significar un 10% de ausencias en un mismo Turno y
Seccion, o de un 20%, en caso de Baja por IT que no pueda ser
sustituida y que represente un grave problema para la produccion.
En las secciones y empresas de 10 o menos personas de plantilla en
lugar de los porcentajes mencionados, se establece que no pueda
disfrutar el derecho més de un trabajador o trabajadora el mismo
dia.

Presentada la solicitud la empresa respondera en el plazo de cinco
dias naturales, a partir de la recepcion de la misma. En caso de de-
negacion la respuesta deberd ser por escrito indicando el motivo para
la denegacion, con indicacion de fechas alternativas para su disfru-
te.

Asi mismo, tendran derecho a la adaptacion de la jornada las muje-
res victimas de violencia de género o domestica que tengan orden
de alejamiento o esté acreditado por los servicios sociales publi-
cos.

Articulo 47 Horas extraordinarias

Sélo se podran realizar horas extraordinarias estructurales: Son horas
extraordinarias estructurales las que se realicen para atender periodos
punta de produccion, reparar o prevenir siniestros y otros dafios
extraordinarios, vacaciones y ausencias de duracion prevista inferior
al mes.
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Cuando la empresa prevea la necesidad por cualquier causa de tener
que realizar horas extras, previo al ofrecimiento al personal de su
plantilla para su realizacion, se tendra que reunir con los represen-
tantes de los trabajadores y trabajadoras y estudiar conjuntamente
con éstos la posibilidad de sustitucion de dichas horas extras por
cualquier modalidad de contrato de trabajo, 0 se descansaran en
numero igual al nimero de horas extras efectuadas mas el 50% de
las mismas.

Cuando se realicen horas extraordinarias, éstas tendran la compen-
sacion que esté establecida en la empresa, la que se pueda pactar o
como minimo tendran un recargo del 50% sobre el precio de lahora
ordinaria.

Las personas previamente a su realizacion tendran derecho a elegir
entre compensarlas por descanso o cobrarlas segun lo establecido en
el parrafo anterior.

La fecha de descanso, caso de que la persona ejercite esta opcion, se
establecerd de mutuo acuerdo entre la empresa y persona, y caso de
no haber acuerdo la empresa tendra que concederlo dentro del plazo
méaximo de 90 dias desde la realizacion de las horas extraordinarias
para su disfrute en su caso en jornadas diarias completas.

La direccion de la empresa informard mensualmente por escrito a
los representantes de los trabajadores y trabajadoras sobre el nime-
ro de horas extraordinarias realizadas, especificando las causas y, en
su caso, la distribucién por secciones.

Articulo 48 Calendario laboral

En el plazo de un mes a partir de la publicacion del calendario labo-
ral en el «Diari Oficial de la Comunitat Valenciana», las empresas
fijardn conjuntamente con los representantes de los trabajadores y
trabajadoras el calendario laboral para el afio siguiente.

Dicho calendario debera incluir para todo el personal de la empresa
los dias festivos, la fijacion de los horarios de trabajo y puentes que
se pacten, los dias de descanso y las fechas para el disfrute de las
vacaciones. El calendario laboral no podra incluir una jornada supe-
rior a la méaxima del convenio, de modo que solo podra superarse si
asi se pacta con los representantes de los trabajadores y trabajadoras
e incluye la forma de descanso compensatorio individual.

Articulo 48 bis Distribucion Irregular de la Jornada

La distribucién irregular de la jornada podra acordarse entre empre-
sa 'y representantes de los trabajadores y trabajadoras. En todo caso,
y en ausencia de pacto, aun lo establecido con respecto a la jornada
de trabajo, la empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo
del afio ciento cincuenta (150) horas de la jornada de trabajo.

Dicha distribucion debera respetar en todo caso los periodos minimos
de descanso diario y semanal previstos en la ley y el trabajador de-
bera conocer con un preaviso minimo de cinco dias el dia 'y la hora
de la prestacion de trabajo resultante de aquella.

La compensacion de las diferencias, por exceso o por defecto, entre
la jornada realizada y la duracién méaxima de la jornada ordinaria de
trabajo legal o pactada, en defecto de pacto, deberan quedar com-
pensadas en el plazo de doce meses desde que se produzcan.
Avrticulo 49 Trabajo a turno en proceso continuo

Se entiende por «Proceso continuo» el del trabajo que, debido a
necesidades técnicas y organizativas se realiza las 24 horas del dia
y durante los 365 dias del afio, aunque eventualmente se pare para
reparaciones, mantenimiento, cambio de ciclo o de producto, o
cualquier otro motivo ajeno a las personas afectadas por este tipo de
turno, asi como por causas de fuerza mayor.

Lo estipulado en el presente articulo serd asimismo de aplicacion a
aquellas personas a turnos cuyos procesos productivos o sistemas de
trabajo se desarrollan durante las 24 horas del dia que, con rotacion,
y trabajando domingos y festivos, no se realicen los 365 dias del afio
sino durante un tiempo determinado. En este supuesto el comple-
mento salarial establecido en el articulo 43 de este convenio colec-
tivo lo sera en proporcidn al tiempo realmente trabajado en este
sistema.

Las empresas que deseen implantar o suspender la aplicacion de este
sistema de trabajo deberan seguir el procedimiento establecido en el
articulo 12 de este convenio para la modificacion sustancial de con-
diciones de trabajo salvo que dicha implantacion o suspension estu-
vieran previstas de antemano en el propio sistema.

Articulo 50 Vacaciones

1. Las personas afectadas por el presente convenio tendran derecho
a un periodo anual de vacaciones de 30 dias naturales.

2. El cuadro de distribucion de las vacaciones se expondra con una
antelacion de dos meses, como minimo, en los tablones de anuncios
para conocimiento del personal. De acuerdo con los representantes
de los trabajadores y trabajadoras y por demostradas necesidades de
produccién podran alterarse dichas fechas en cuyo caso si el personal
ha efectuado gastos con tal motivo le serdn resarcidos por la empre-
sa.

3. Los trabajadores y las trabajadoras seran retribuidos en el periodo
vacacional a salario real. Se entiende por salario real el promedio de
todas las retribuciones salariales percibidas por el personal por todos
los conceptos en jornada normal en los 6 meses anteriores a la fecha
de inicio de las vacaciones.

4. Periodo de devengo. Las personas que en la fecha determinada
para el disfrute de las vacaciones anual no hubiesen completado un
afio efectivo en plantilla de la empresa disfrutaran de un nimero de
dias proporcional al tiempo de servicios prestados.

En el caso de cese de la relacion laboral, la determinacion del perio-
do de vacaciones pendiente de disfrute se computara a partir de la
fecha en que el trabajador o trabajadora disfrut6 el periodo mas
largo de las mismas.

5. Periodo de disfrute de las vacaciones anuales. El periodo de va-
caciones se fijara de comdn acuerdo entre la empresay los represen-
tantes de los trabajadores y trabajadoras, pudiendo, dentro del
acuerdo, excluir aquellas fechas o periodos que coincidan con los de
mayor actividad productiva.

Del periodo anual de vacaciones retribuidas, al menos, 21 dias inin-
terrumpidos deberan estar comprendidos necesariamente entre el 23
de junioy el 23 de septiembre, o entre los meses de junio a septiem-
bre en el caso de empresas a cuatro o cinco turnos. En caso contrario,
se incrementara el periodo de vacaciones en tres dias laborales,
salvo en los casos en que tal situacidn se produzca como consecuen-
cia de lo previsto en este articulo en los casos de maternidad, adop-
cién, acogimiento o IT por accidente de trabajo 0 como consecuen-
cia de peticion expresa de la persona.

Séblo podrén estar comprendidos dentro del periodo de vacaciones 4
sébados y 4 domingos.

6. Cuando coincida total o parcialmente el periodo de vacaciones
fijado en el calendario de vacaciones de la empresa con una incapa-
cidad temporal derivada del embarazo, el parto o lactancia natural o
con el periodo de suspension de contrato de trabajo previsto en el
articulo 48.4, 48.5 y 48.7 del Estatuto de los Trabajadores y trabaja-
doras, la persona tendra derecho a disfrutar en otro momento los dias
de vacaciones coincidentes con tal situacion, pudiéndose desplazar
dicho disfrute al afio siguiente si fuese necesario. A opcién de la
persona podra acumularse las vacaciones pendientes, inmediatamen-
te después de cualquiera de los periodos anteriores.

7. lgual derecho asistira a la persona que se encuentre en situacion
de Incapacidad Temporal derivada de accidente de trabajo.

8. En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una
incapacidad temporal por contingencias distintas de las mencionadas
en el apartado 6 que imposibilite a la persona disfrutarlas, total o
parcialmente, durante el afio natural a que corresponden, la misma
podréa hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que no hayan
transcurrido mas de dieciocho meses a partir del final del afio en que
se hayan originado.

Articulo 51 Excedencias

1 Excedencia voluntaria. Las personas con al menos un afio de
servicio podran solicitar la excedencia voluntaria por un plazo mi-
nimo de cuatro meses y no superior a cinco afios, no computandose
el tiempo que dure esta situacion a ningun efecto.

La peticion de excedencia voluntaria sera presentada por la persona
al menos treinta dias antes de su fecha prevista de inicio y sera re-
suelta por la empresa en dicho plazo, teniendo en cuenta las necesi-
dades del trabajo y procurando resolver favorablemente aquellas
peticiones que se funden en terminacién de estudios, exigencias
familiares y otras analogas.

La persona debera solicitar por escrito el reingreso en la empresa al
menos treinta dias antes del fin de su periodo de excedencia. En
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cualquier caso, la empresa vendra obligada a contestar por escrito la
peticion.

Cuando la persona lo solicite, el reingreso estara condicionado a que
haya vacante en su grupo profesional; si no existiese vacante en el
grupo profesional y si en el inferior, el excedente podra optar entre
ocupar esta plaza con el salario a ella correspondiente hasta que se
produzca una vacante en su grupo profesional, o no reingresar hasta
que se produzca dicha vacante.

Igualmente, en el supuesto de que hubiese vacante en una modalidad
contractual no indefinida, la persona podra optar por incorporarse a
la misma por el tiempo de duracién de dicha contratacion temporal,
y sin que el ejercicio de esta posibilidad desvirtue lo dispuesto en el
parrafo anterior para ocupar una vacante de modalidad contractual
indefinida en cuanto ésta se produzca.

Para acogerse a otra excedencia voluntaria, la persona debera cubrir
al menos cuatro afios de servicio en la empresa desde el final de la
anterior excedencia.

Si la persona no solicita el reingreso en el plazo establecido en el
parrafo anterior, al finalizar su excedencia, causara baja voluntaria
en la empresa.

2. Excedencia por cuidado de hijos, hijas y familiares hasta el se-
gundo grado de consanguinidad o afinidad.

La persona tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién
no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo o hija,
tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcién, o en los
supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, a
contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion
judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion
no superior a tres afos, las personas para atender al cuidado de un
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por
si mismo, y no desempefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado constituye un
derecho individual del personal que compone las plantillas, hombres
o mujeres. No obstante, si dos 0 mas personas de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, la empresa
podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo
de excedencia, el inicio de la misma dara fin al que, en su caso, se
viniera disfrutando.

El periodo en que la persona permanezca en situacion de excedencia
conforme a lo establecido en este articulo sera computable a efectos
de antigliedad y la misma tendra derecho a la asistencia a cursos de
formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocada
por la empresa, especialmente con ocasidn de su reincorporacion.
Durante los tres afios tendra derecho a la reserva de su puesto de
trabajo.

Esta excedencia puede disfrutarse de forma fraccionada en uno o
mas periodos.

En todos los supuestos contemplados en este articulo, se reconocera
el derecho tanto a los matrimonios convencionales como a las pare-
jas de hecho legalmente registradas en los registros publicos creados
0 que puedan crearse al efecto en cualquier &mbito geogréfico o, en
defecto de estos ultimos, a las acreditadas mediante escritura pabli-
ca notarial otorgada conjuntamente, debiéndose demostrar de forma
fehaciente ante la empresa los requisitos establecidos anteriormente
para el correspondiente disfrute de la licencia.

3. Excedencia especial. Cualquier persona, con al menos seis meses
de servicio en la empresa, salvo por la necesidad acreditada previa-
mente del cuidado de familiares, tendra derecho a una situacion de
excedencia especial por un tiempo minimo de 15 dias y maximo de
6 meses, produciéndose la reincorporacién automatica en su puesto
de trabajo a la finalizacion de la misma. Las empresas concederan
esta excedencia especial siempre que haya causa justificada para la
persona.

Si se utilizase la excedencia especial para promocion profesional en
otra empresa, no se producira el derecho de reserva de puesto con-
servando en este caso Unicamente el derecho preferente al reingreso
previsto legalmente para la excedencia voluntaria. Con caracter

excepcional las personas que soliciten esta excedencia para cuidado
de familiares y para ello debieran trasladarse a residir a mas de 200
km de su residencia habitual podréan trabajar en cualquier empresa.
A los efectos de comprobar la regularidad de la utilizacién de la
misma, la persona debera notificar su reingreso con al menos quince
dias de antelacion y en dicho periodo podra ser requerido por la
empresa para aportar documentos que justifiquen no haber incum-
plido los requisitos que dan derecho al reingreso.

En el caso de no producirse el derecho de reserva de puesto se com-
putara la excedencia como voluntaria a efectos de antigiiedad, y no
podra solicitarse una posterior excedencia voluntaria hasta cumplir-
se los requisitos temporales y personales establecidos para la mis-
ma.

4. Cierre de empresa. En el supuesto de que esté previsto el cierre
de la empresa, ésta se obliga a llamar a todas las personas que se
encuentren en situacion de excedencia a efectos de que se reincor-
poren a sus puestos de trabajo.

Avrticulo 52 Suspensiéon del contrato de trabajo con reserva del pues-
to

1 Maternidad. En el supuesto de parto, la suspension tendrd una
duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliables en el
supuesto de parto multiple en dos semanas mas por cada hijo o hija
a partir del segundo. El periodo de suspension se podra distribuir
entre los dos progenitores siempre que seis semanas sean inmedia-
tamente posteriores al parto y las disfrute la madre. En caso de fa-
llecimiento de la madre, con independencia de que ésta realizara o
no algun trabajo, el otro progenitor podra hacer uso de la totalidad
0, en su caso, de la parte que reste del periodo de suspensién, com-
putado desde la fecha del parto, y sin que se descuente del mismo la
parte que la madre hubiera podido disfrutar con anterioridad al par-
to. En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de
suspension no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las
seis semanas de descanso obligatorio, la madre solicitara reincorpo-
rarse a su puesto de trabajo.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmedia-
tamente posteriores al parto de descanso obligatorio para la madre,
en el caso de que el otro progenitor y la madre trabajen, al iniciarse
el periodo de descanso por maternidad, los progenitores podran
optar por el régimen de disfrute de una parte determinada e interrum-
pida del periodo de descanso posterior al parto bien de forma simul-
tanea o sucesiva. El otro progenitor podra seguir haciendo uso del
periodo de suspension por maternidad, aunque en el momento pre-
visto para la reincorporacion de la madre al trabajo ésta se encuentre
en situacion de incapacidad temporal.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier
otra causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacién
del parto, el periodo de suspensidn podra computarse, a instancia de
cualquiera de los progenitores, a partir de la fecha del alta hospita-
laria. Se excluyen de dicho computo las primeras seis semanas
posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato de la
madre.

En los supuestos de adopcion y de acogimiento, tanto preadoptivo
como permanente, aunque éstos sean provisionales, de menores de
hasta seis afios, la suspension tendra una duracién de dieciséis se-
manas ininterrumpidas, ampliable en el supuesto de adopcién o
acogimiento maltiples en dos semanas por cada menor a partir del
segundo. Dicha suspension producira sus efectos, a eleccion de la
persona, bien a partir de la resolucién judicial por la que se consti-
tuye la adopcion, bien a partir de la decision administrativa o judicial
de acogimiento, provisional o definitiva, sin que en ningun caso un
mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de suspension.
La suspension tendra la misma duracion en los supuestos de adopcion
0 acogimiento de menores de edad que sean mayores de seis afios
cuando se trate de menores que por sus circunstancias y experiencias
personales o que por provenir del extranjero, tengan especiales difi-
cultades de insercion social y familiar debidamente acreditadas por
los servicios sociales competentes. El periodo de suspension se
distribuird a opcion de los interesados o interesadas, que podran
disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva, siempre con periodos
ininterrumpidos y con los limites sefialados.

En los casos de disfrute simultaneo de periodos de descanso, la suma
de los mismos no podra exceder de las dieciséis semanas previstas
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en los parrafos anteriores o de las que correspondan en caso de
parto, adopcién o acogimiento maltiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o de la hija o del menor
adoptado o acogido, siempre que sea menor de edad, la suspension
del contrato tendra una duracion adicional de dos semanas. Este
periodo adicional se distribuira a opcion de los interesados o intere-
sas, que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesivay siempre
de forma ininterrumpida.

Los periodos a los que se refiere el presente apartado podran disfru-
tarse en régimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo
acuerdo entre la empresa y las personas afectadas, en los términos
que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el
desplazamiento previo del padre y la madre al pais de origen del
adoptado o adoptada, el periodo de suspension, previsto para cada
caso en el presente apartado, podra iniciarse hasta cuatro semanas
antes de la resolucion por la que se constituye la adopcion.

2 Paternidad. El otro progenitor tendra derecho a la suspensiéon del
contrato durante 28 dias ininterrumpidos en los supuestos de naci-
miento de hijo o hija, adopcidn o acogimiento, tanto preadoptivo
COMO permanente, aungue éstos sean provisionales, de menores de
hasta ocho afios, 0 de menores de edad que sean mayores de seis
afios cuando se trate de menores con diversidad funcional o que por
sus circunstancias y experiencias personales o por provenir del ex-
tranjero, tengan especiales dificultades de insercién social y familiar
debidamente acreditadas por los servicios sociales competentes. En
todo caso, los dias de disfrute atenderan a su aplicacioén a la nueva
normativa vigente.

Este periodo se ampliara en el supuesto de parto, adopcion o acogi-
miento multiples en dos dias mas por cada hijo o hija a partir del
segundo y podra ser disfrutado en régimen de jornada parcial de un
minimo del 50%.

La suspension del contrato por paternidad, podra disfrutarse desde
la finalizacion del permiso retribuido por nacimiento, ya sea coinci-
diendo con la suspensién por maternidad o inmediatamente después
de finalizar ésta.

3 Violencia de género. La persona victima de la violencia de géne-
ro o domestica, con esa condicidn debidamente acreditada legalmen-
te, tiene derecho a suspender, de forma unilateral, su contrato de
trabajo durante un periodo inicial de 6 meses.

Dicho periodo de 6 meses podra ser ampliado por periodos de 3
meses hasta un total de 18 meses, siempre y cuando fuese apreciada
judicialmente su necesidad para la efectividad de su proteccion.

La totalidad del periodo de suspension del contrato de trabajo com-
putara a todos los efectos legales, y la persona tendra derecho a re-
incorporarse al mismo puesto de trabajo.

La persona, durante la suspension del contrato de trabajo, tendra
derecho a participar en los cursos de formacion que se realicen en la
empresa.

La direccion de la empresa tiene la obligacion de notificar a la per-
sona, con una antelacion minima de un mes antes de la finalizacion
de cada periodo de suspension, esta circunstancia, para que la per-
sona tenga tiempo de poner de manifiesto a la empresa si va a pro-
rrogar su situacion de suspension o si se va a reincorporar a su
puesto de trabajo.

Articulo 53 Licencias retribuidas

El personal, previo aviso y justificacién, podra ausentarse del traba-
jo con derecho a remuneracion, por alguno de los motivos y por el
tiempo siguiente:

1. Quince dias naturales en los casos de matrimonio.

2. Dos dias por nacimiento de hijos o hijas.

3. Dos dias naturales en caso de fallecimiento, accidente o enferme-
dad grave, intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise
reposo domiciliario u hospitalizacion de parientes hasta segundo
grado de consanguinidad o afinidad.

A efectos del disfrute de esta licencia se tendran en cuenta los si-
guientes criterios:

a) Se entendera por hospitalizacion los casos de intervencion quirdr-
gica que requiera anestesia total o epidural o posterior observacion
hospitalaria, aunque no requiera ingreso posterior en centro hospita-
lario.

b) La asistencia o estancia de un pariente en urgencias no supone su
hospitalizacién salvo que ésta se prolongue por espacio de mas de
12 horas.

c) Para el disfrute de la licencia sera requisito indispensable presen-
tar justificante de la permanencia del paciente en las dependencias
del centro hospitalario, salvo que el paciente estés en su domicilioy
requiera atencion personal, acreditada por el facultativo.

d) La persona podra utilizar estos dias mientras dure la situacion que
dio lugar a la licencia, incluso en dias alternos.

e) A efectos de clarificacion de lo dispuesto en el articulo 37.3.b) del
Estatuto de los Trabajadores se establece que al menos uno de dichos
dias debera recaer en dia de la semana que tenga la consideracion de
laborable segln el calendario laboral de la empresa.

f) Cuando con tal motivo el trabajador/a necesite hacer un desplaza-
miento al efecto, el plazo serd de cuatro dias. Se entendera que
existe desplazamiento cuando este exceda de 200 Km.

4. Con motivo de nacimiento de hijo o hija prematuro o que tenga
que ser hospitalizado a consecuencia del parto se tendra derecho a
un permiso retribuido de 1 hora diaria, mientras dure la situacion que
genera el derecho.

5. La persona victima de violencia de género o doméstica, siempre
que tenga esa condicion legalmente reconocida, tendra derecho a los
permisos retribuidos necesarios para asistir a los servicios sociales,
policiales o de salud, previa acreditacion de su necesidad.

6. Ademas de los motivos previstos en el Estatuto de los Trabajado-
res y trabajadoras, avisando con la posible antelacion, las personas
podran faltar al trabajo con derecho a percibir el salario base mas los
complementos personales un dia natural en caso de matrimonio de
hijos o hijas 0 hermanos o hermanas de la persona o de su conyuge
en la fecha de la celebracion de la ceremonia.

7. Las personas podran sumar un dia adicional a las licencias esta-
blecidas legal o convencionalmente en los siguientes supuestos:
matrimonio, nacimiento de hijos o hijas o enfermedad grave, hospi-
talizacién o muerte de parientes de primer grado. La persona que
haya hecho uso de este derecho durante el afio en alguna de estas
licencias, no dispondra de ningun dia adicional mas durante ese
periodo anual.

8. En todos los supuestos contemplados en este articulo, se recono-
ceré el derecho a licencia retribuida tanto a los matrimonios conven-
cionales como a las parejas de hecho legalmente registradas en los
registros publicos creados o que puedan crearse al efecto en cualquier
ambito geografico o, en defecto de estos Ultimos, a las acreditadas
mediante escritura publica notarial otorgada conjuntamente, debién-
dose demostrar de forma fehaciente ante la empresa los requisitos
establecidos anteriormente para el correspondiente disfrute de la li-
cencia.

9. Cuando el hecho causante de la licencia se produce en otro pais,
la licencia sera el doble de lo que hay estipulado y esta ampliacion
tendra el caracter de licencia no retribuida y podran prolongarse de
mutuo acuerdo entre empresa y la persona afectada con este caracter
de no retribuido cuando el pais en consideracion y los medios de
comunicacion disponibles asi lo exijan.

Articulo 54 Asistencia a consultorio médico

1. Cuando por razén de enfermedad, el personal precise la asistencia
a consultorio médico sea o no de la Seguridad Social en horas coin-
cidentes con las de su jornada laboral, las empresas concederan sin
pérdida de retribucidn, el permiso necesario por el tiempo preciso al
efecto, debiendo justificar el mismo con el correspondiente visado
del facultativo o personal debidamente acreditado.

2. Las personas afectadas por este convenio tendran derecho al per-
miso por el tiempo indispensable para el acompafiamiento a consul-
ta médica de hijos menores de edad o incapacitados, asi como as-
cendientes y mayores con discapacidad que dependan de la misma,
en los mismos términos expresados en el parrafo anterior, salvo su
retribucion, la cual serd de un maximo de 10 horas al afio. A partir
del 1 de enero de 2018, el maximo de horas retribuidas por este
motivo seréa de 12 horas.

Articulo 55 Licencias no retribuidas

1. Las personas afectadas por este convenio tendran derecho a un dia
de permiso no retribuido en los casos de intervencion quirurgica, no
contemplada en el apartado 3 del articulo 52, de un familiar de 1.°
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0 2.° grado y en los casos de fallecimiento de un familiar de 3.er
grado.

2. Por razones personales podran solicitar licencias sin sueldo, hasta
un maximo de 15 dias anuales, las personas que habiendo superado
el periodo de prueba lleven al servicio de la empresa mas de seis
meses. En este caso las empresas resolveran favorablemente las
solicitudes que en este sentido se les formulen, salvo que la concesién
de licencias afectara gravemente al proceso productivo o se encon-
traran disfrutando este derecho un ndmero de personas equivalente
al 2 por 100 de la plantilla del centro de trabajo, o una persona en
centros de trabajo de menos de 50 personas de plantilla.

Avrticulo 56 Reduccidn de jornada

A) Por motivos familiares.

1. Con motivo de nacimiento de hijo o hija prematura o que tenga
que ser hospitalizado a consecuencia del parto se tendra derecho a
unareduccion de jornada de 2 horas diaria, con pérdida de retribucién,
mientras dure la situacion que genera el derecho.

2. Por lactancia y por cada uno de los hijos o hijas menores de nue-
ve meses, se tendra derecho a una hora de ausencia del trabajo sin
pérdida de retribucion, que se podra dividir en dos fracciones. Quien
disfrute de este derecho, por su voluntad, podra sustituir este derecho
por una reduccién de su jornada en media hora con la misma finali-
dad y que de comun acuerdo entre empresa y la persona afectada
podra ampliarse hasta 1 hora o cualquier otra formula de acumulacion
que las partes acuerden.

Esta reduccion de la jornada de trabajo se ampliara, proporcional-
mente, en supuestos de parto, adopcion o acogimiento maltiples.
Las personas que tengan derecho a esta reduccion de jornada diaria
podran substituirla, a su voluntad, por un periodo de tiempo de
permiso retribuido equivalente a la suma de cada una de las horas
diarias; el disfrute de este derecho debera producirse, necesariamen-
te, de forma consecutiva al permiso por maternidad y por paternidad.
El ejercicio de este derecho debera comunicarse a la empresa con
una antelacion minima de un mes antes de su inicio.

El disfrute de este derecho es compatible con la jornada reducida,
que en ningln caso supondra una reduccion del derecho.

3. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin
menor de doce afios o con diversidad funcional, que no desempefie
una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccién de la jorna-
da de trabajo, con la disminucién proporcional del salario entre, al
menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aqué-
lla.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado di-
recto de un familiar, hasta el tercer grado de consanguinidad o afi-
nidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

Si esta reduccion de la jornada de trabajo es igual o superior a un
tercio de la jornada, la empresa estara obligada a proceder a la con-
tratacion de otro trabajador para la sustitucion.

Lareduccion de jornada, con la disminucién proporcional del salario,
de que se disfrute durante los 12 primeros meses del hijo o hija,
podréa disfrutarse mediante un periodo de tiempo de permiso no re-
tribuido, equivalente a acumular el total de horas de reduccion de
jornada durante ese periodo de tiempo; el disfrute de este derecho
debera producirse, necesariamente, de forma consecutiva al permiso
por maternidad y por paternidad, o, en su caso, a la finalizacién del
disfrute del tiempo de lactancia acumulado. El ejercicio de este de-
recho debera comunicarse a la empresa con una antelacién minima
de un mes antes de su inicio.

En todos los supuestos contemplados en este articulo, se reconocera
el derecho a la reduccion de la jornada tanto a los matrimonios
convencionales como a las parejas de hecho legalmente registradas
en los registros publicos creados o que puedan crearse al efecto en
cualquier &mbito geogréafico o, en defecto de estos ultimos, a las
acreditadas mediante escritura publica notarial otorgada conjunta-
mente, debiéndose demostrar de forma fehaciente ante la empresa
los requisitos establecidos anteriormente para el correspondiente
disfrute de la licencia.

B) Por violencia de género o domestica.

La persona victima de la violencia género o doméstica, con esa
condicion legalmente reconocida, tendra derecho a una reduccion de

su jornada de trabajo con la disminucion proporcional de la retribu-
cion, en el tiempo que considere necesario y sin que sean de aplica-
cion los limites maximo y minimo establecidos en el anterior apar-
tado 3.

C) Por razon de estudios.

El personal a su vez podra reducir hasta el 50% de su jornada labo-
ral, con una reduccion equivalente de su salario, cuando cursen con
regularidad estudios para la obtencién de un titulo oficial de forma-
cion reglada, debiendo solicitarlo con 30 dias de antelacion y reno-
varlo anualmente. Asi como para la preparacion y realizacion de
examenes finales y una duracion minima de tres meses.

D) Previsiones comunes a todos los supuestos:

La reduccion de jornada contemplada en el presente articulo consti-
tuye un derecho individual de las personas. No obstante, si dos 0 mas
personas de la misma empresa generasen este derecho por el mismo
sujeto causante, la empresa podrd limitar su ejercicio simultaneo por
razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

La reduccion de jornada es compatible con el contrato a tiempo
parcial.

La reduccion de jornada podra realizarse dejando de trabajar unas
horas al dia o podra aplicarse a dejar de trabajar determinados dias
de la semana.

La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute de
las reducciones previstas en los anteriores 4 apartados corresponde-
ran al trabajador y a la trabajadora, dentro de su jornada ordinaria.
En este caso la persona debera preavisar a la empresa con quince
dias de antelacion la fecha en que se reincorporara a su jornada or-
dinaria.

Las discrepancias surgidas entre la empresa y la persona afectada
sobre la concrecidn horaria y la aplicacion del presente articulo seran
resueltas por el procedimiento previsto legalmente para ello.

El disfrute de estos derechos no supondra pérdidas de otros derechos,
en particular los de formacion y actualizacion profesional.

A la finalizacion de la reduccién de la jornada el trabajador o la
trabajadora tiene derecho a incorporarse en las mismas de condicio-
nes a su puesto de trabajo.

Capitulo VII

Régimen asistencial

Articulo 57 Complemento incapacidad temporal durante los tres
primeros dias de baja

Las empresas abonaran a su personal en situacion de Incapacidad
Temporal por enfermedad comun o accidente no laboral el 50% de
su base de cotizacion durante los 3 primeros dias de baja que se
produzcan al afio.

En los casos del personal con contrato de formacion dicho comple-
mento el 50% se calculara sobre el salario y prorrata de pagas ex-
tras.

Articulo 58 Complemento incapacidad temporal. Resto de situacio-
nes

Las empresas completaran a su personal las prestaciones por Inca-
pacidad Temporal en la cuantia de un 15% de la base de cotizacion
a partir del dia vigésimo primero desde el inicio de la baja, tanto si
es debida a enfermedad comun, accidente no laboral o enfermedad
profesional.

Tal complemento se satisfara desde el primer dia en los casos de baja
por accidente de trabajo, incluido el accidente de trabajo in itinere.
En los supuestos de hospitalizacién, como consecuencia de una baja
por incapacidad temporal que tenga una duracion superior a 3 dias,
las empresas completaran hasta el 100% las prestaciones correspon-
dientes a dichos dias de hospitalizacion. Dicho complemento conti-
nuara percibiéndose hasta el final de la baja, con un maximo de 21
dias desde el alta hospitalaria.

En los casos del personal con contrato de formacién dicho comple-
mento se calculara sobre el salario y prorrata de pagas extras.
Articulo 59 Seguro de invalidez y muerte

Se establece para todo el personal del sector un seguro a sufragar
por las empresas que cubrira las contingencias de muerte, gran in-
validez, invalidez absoluta e invalidez total derivadas de accidente
de trabajo o enfermedad profesional.
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Dicho seguro sera contratado por las empresas afectadas por el pre-
sente convenio con una entidad externa acreditada para ello.

Las cuantias de cobertura, seran para la vigencia del presente con-
venio, de 12.000€ para los casos de muerte, y de 15.000€ para los
distintos supuestos de invalidez recogidos en el primer parrafo. En
ambos casos incluidos in-itinere.

Las empresas que ya dispongan de un seguro similar deberan adap-
tar sus contenidos a los supuestos y cuantias minimas establecidas
en el &mbito sectorial.

En cuanto a las condiciones de su puesta en funcionamiento, no
existira obligacion por parte de las empresas de contratar este segu-
ro a través de AVEP, si bien esta en representacion de los intereses
de sus asociados negociara las mejores condiciones de mercado y se
las trasladard a todos sus socios.

Articulo 60 Economatos

Con el fin de defender el poder adquisitivo de los sueldos y salarios
y colaborar en el mantenimiento de los precios, las empresas previo
acuerdo con los representantes de los trabajadores y trabajadoras,
deberan solicitar la incorporacion de su personal a cooperativas de
consumo legalmente establecidas en el lugar de su emplazamiento.
Articulo 61 Comedores

Toda empresa cuyo régimen de trabajo no conceda al personal dos
horas como minimo de interrupcién de la jornada laboral para la
comida de mediodia, debera habilitar en sitios inmediatos al trabajo
un local para la misma.

Dicho local que debera ser apto para el fin a que se destina, estara
dotado de hornillo o cualquier otro sistema para poder calentar la
comida.

Si se realizara alguna comida durante la jornada laboral y las condi-
ciones del centro de trabajo lo permitieran, se estara a lo dispuesto
en el parrafo anterior.

Articulo 62 Prendas de trabajo

Las empresas dotaran a su personal de dos equipos de trabajo anua-
les, que se entregaran en primavera y en otofio. Las prendas tendran
la caracteristica que a criterio de la Empresa mejor se adapte a la
indole del trabajo a realizar y a las condiciones climatolégicas y, en
todo caso, las prendas de trabajo seran las adecuadas a las condicio-
nes ambientales del puesto de trabajo.

El personal vendra obligado a vestir tales prendas durante la jornada
de trabajo, debiendo cuidar de su conservacion y limpieza durante
la vida de las mismas.

Capitulo VIII

Trabajos a domicilio

Articulo 63

Las personas que realicen dichos trabajos estaran dadas de alta en la
Seguridad Social, se formalizara dicho trabajo mediante un contrato
de trabajo por escrito visado por la Oficina de Empleo, en cualquie-
ra de las modalidades contractuales vigentes que mas se adapte a
este tipo de trabajo.

El salario, cualquiera que sea su forma de fijacion, serd como mini-
mo igual al de una persona del mismo grupo, en la empresa.
Capitulo IX

Derechos sindicales

Avrticulo 64

64.1. Horas sindicales.

Las horas sindicales de que disponen los representantes legales de
los trabajadores y trabajadoras podran ser utilizadas a fin de prever
la asistencia de los mismos a cursos de formacion, y reuniones con-
vocadas por su Sindicato, debiendo justificar por escrito firmado por
personas responsables de los mismos el tiempo invertido en tales
reuniones.

Los representantes de los trabajadores y trabajadoras de cada empre-
sa (Delegados y Delgadas de Personal, los miembros de los Comités
de Empresa y los Delegados y delegadas Sindicales nombrados en
las empresas de mas de doscientos cincuenta personas de plantilla)
podran ceder en favor de uno o varios de ellos, siempre que perte-
nezcan a la misma candidatura electoral, el crédito de horas mensua-
les o anuales retribuidas concedidas por la legislacion vigente para
el ejercicio de sus funciones de representacion, sin rebasar el méxi-
mo legal. Los y las representantes unitarios que acumulen  crédito

horario como Delegados o Delegadas de Prevencion no podran ceder
las horas que le corresponden por tal funcion y que se establecen por
este convenio colectivo, aunque si las que les correspondan como
representantes unitarios.

Ademas de lo previsto en la legislacion y en el convenio y acuerdos
0 pactos de empresa, los sindicatos podran acumular el crédito de
los representantes de los trabajadores y trabajadoras en cada empre-
sa o centro de trabajo, con las siguientes limitaciones:

- El sindicato al cual pertenezcan debera comunicar con una antela-
cién minima de 15 dias y por escrito a la empresa la prevision se-
mestral de uso de las mencionadas horas.

- Dichas horas podran ser utilizadas para la asistencia a cursos de
formacion, reuniones de su sindicato y aquellas actividades que por
su cargo le encomiende su sindicato.

- El sindicato al cual pertenezca la persona debera justificar a la
empresa la correcta utilizacion de dichas horas sindicales.

- El mé&ximo de horas que podra utilizar en un mes cada represen-
tante sera el equivalente al total de horas que le correspondan en un
afio mas las que disponga por tenerlas cedidas de los otros o otras
representantes de su empresa.

La utilizacion concreta de horas debera ser comunicada a la Empre-
sa, como criterio general, con una antelacion de 48 horas.

64.2. Reuniones con los representantes de los trabajadores y traba-
jadoras y derechos de informacion.

Previa peticion, se realizara una reunion ordinaria mensual entre la
direccion de la empresa y los representantes de los trabajadores y las
trabajadoras, de la cual se levantaré un acta a peticion de cualquiera
de las partes, haciendo constar los acuerdos asi como las diferentes
propuestas en caso de desacuerdo.

La informacion que la legislacion laboral y este convenio colectivo
establece que las empresas deben de entregar a los representantes de
los trabajadores y trabajadoras, previa solicitud de los mismos, les
seré facilitada por escrito.

Los delegados y delegadas de personal tendran derecho a la misma
informacion que el Estatuto de los Trabajadores y trabajadoras esta-
blece para los comités de empresa, debiendo sujetarse en el uso de
la misma al régimen establecido para los miembros del comité.

En el caso de que se produzca un despido por causas objetivas, la
direccion de la empresa informara por escrito a los representantes de
los trabajadores y trabajadoras al mismo tiempo que a la persona
afectada de las causas en que se base el mencionado despido.

Las empresas dardn a conocer a los delegados y a las delegadas y
comités, los boletines TC2 de cotizacion a la Seguridad Social, los
cuales seran exhibidos publicamente en el tablén de anuncios.

64.3. Derechos de los cargos electivos sindicales.

Quienes ejerzan cargos electivos a nivel provincial, autonémico o
estatal en las organizaciones sindicales mas representativas, tendran
derecho a la asistencia y acceso a los centros de trabajo para parti-
cipar en actividades propias de su sindicato o del conjunto del per-
sonal que compone la plantilla, ya sea en reuniones o asambleas con
las secciones sindicales, el comité o la plantilla, o en reuniones de
discusion o negociacidon con la direccion de la empresa, previa co-
municacion a la empresa y sin que el ejercicio de este derecho
pueda interrumpir el desarrollo normal de proceso productivo. A
tales efectos las organizaciones firmantes del presente convenio
acuerdan recomendar se propicie la interlocucion sindical con las
direcciones de las empresas en aquellas cuestiones que afecten a lo
dispuesto en el presente convenio.

64.4. Participacion en comisiones negociadoras.

Los y las representantes sindicales que participen en las comisiones
negociadoras y comisiones paritarias del convenio colectivo mante-
niendo su vinculacién como personal en activo en alguna empresa,
tendran derecho a la concesion de los permisos retribuidos que sean
necesarios para el adecuado ejercicio de su labor como negociado-
res.

64.5. Tablon de anuncios y cuota sindical.

Las empresas dispondran de un tablén de anuncios de tamafio sufi-
ciente para la informacion de su personal.

Las empresas descontaran el importe de la cuota sindical en la né-
mina de su personal que asi lo solicite por escrito cuyo importe en-
tregaran, con pleno valor liberatorio, a aquel trabajador o trabajado-
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ra que la central sindical correspondiente les comunique por escri-
to.

64.6. Delegados y delegadas sindicales.

En las empresas o, en su caso, en los centros de trabajo que ocupen
a mas de 100 personas de plantilla, cualquiera que sea la clase de
contrato, las secciones sindicales que puedan constituirse por las
personas afiliadas a los sindicatos mas representativos con presencia
en los comités de empresa, estaran representadas, a todos los efectos,
por los delegados o delegadas sindicales elegidos o elegidas por y
entre sus afiliados y afiliadas en la empresa o en el centro de traba-
jo.

Los delegados o delegadas sindicales tendran todos los derechos
inherentes a su condicidn a excepcion del crédito horario, sin perjui-
cio de que pueda utilizar horas del crédito disponible en la bolsa de
horas sindicales. Asimismo, éstos seran elegidos y elegidas por cada
sindicato de entre sus afiliados y afiliadas en la empresa y por el
procedimiento que cada sindicato tenga establecido. Su designacion
sera notificada a la direccion de la empresa por la correspondiente
federacion sindical.

De conformidad con lo dispuesto anteriormente, el sindicato legal-
mente constituido, comunicara por escrito a la direccion de la em-
presa la persona o personas que ejerceran las funciones propias de
delegado o delegada sindical.

Capitulo X

Régimen disciplinario

Articulo 65

Seran actos constitutivos de falta cuantos redunden en perjuicio del
trabajo o del rendimiento a desarrollar en la misma persona o de sus
comparfieros 0 compafieras, supongan menoscabo del orden o la
disciplina o perturben el régimen laboral, y los que entrafien una
deslealtad a la empresa. También constituiran falta, las contraven-
ciones a cualquier obligacion expresamente dispuesta en cualquier
norma legal o el presente convenio.

En base a la disposicion general contenida en el parrafo anterior con
respeto a las conductas que resultan sancionables, la enumeracion
contenida en los articulos siguientes, tiene caracter enunciativo y no
limitativo.

Articulo 66 Faltas Leves

Se consideran faltas leves las siguientes:

1. El abandono del puesto de trabajo sin causa fundada inferior a 5
minutos. Si como consecuencia del mismo se originase perjuicio de
alguna consideracion a la empresa o fuese causa de accidente a sus
compafieros o compafieras de trabajo, esta falta podra ser conside-
rada como grave, 0 muy grave, segun los casos.

2. No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domici-
lio.

3. Mantener discusiones sobre asuntos ajenos al trabajo, con menos-
cabo del mismo durante la jornada.

4. Hasta tres faltas de puntualidad superiores a 5 minutos en la asis-
tencia al trabajo sin la debida justificacion, cometidos dentro del
periodo de un mes, siempre que no se reiteren en el siguiente, en
CUyO caso sera constitutiva por si de falta grave.

5. Una falta de asistencia sin causa justificada.

6. La negligencia en el trabajo que afecte a la buena marcha del
mismo u ocasione a la empresa un perjuicio inferior a 600€.

7. Pequefios descuidos en la conservacion del material.

8. No atender a las personas que se relacionen con la empresa con
la correccién y diligencia debidas.

9. Aquellos actos en que resulte perjudicado un compafiero o com-
pafiera de trabajo.

10. No cursar en el tiempo reglamentario los partes de confirmacion,
a no ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado.

11. La negativa a firmar mero acuse de recibo a las comunicaciones
de toda indole que la empresa dirija a la persona o que ésta deba
entregar a la empresa, segun las instrucciones dadas. También serd
sancionable como igual falta, la negativa de las personas que sean
requeridos como testigos, tal falta no se computard a efectos de
reincidencia o reiteracion.

12. No fichar o marcar en aparatos de control a la entrada o  salida
del trabajo hasta 3 veces en el periodo de un mes.

Articulo 67 Faltas Graves

Se consideran faltas graves las siguientes:

1. La reincidencia y/o reiteracion en falta leve (excluida la puntua-
lidad), aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre, y
habiendo mediado comunicacion escrita.

2. Cualquier falta por negligencia grave que ocasione a la empresa
un perjuicio econémico superior a 600 euros.

3. No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimen-
tados en la familia que puedan afectar a la Seguridad Social. La
falta maliciosa en estos datos, se considerard como falta muy gra-
ve.

4. La imprudencia en actos de servicio. Si la misma implicase riesgo
de accidente para el trabajador o trabajadora o para sus compafieros
y sus compafieras, o peligro de averia para las instalaciones, podra
ser considerada como falta muy grave.

5. El rendimiento inferior al normal fuera del periodo de experimen-
tacion e impugnacion, que injustificadamente se produzca en dos
jornadas consecutivas, 0 cuatro alternas; durante un periodo de 30
dias, y que no sea inferior al 90% del normal.

6. Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad superiores a 5
minutos en la asistencia al trabajo durante un periodo de 30 dias.
Cuando tuviese que relevar a un compafiero o compafiera de trabajo
bastara una sola falta de puntualidad no justificada. El retraso supe-
rior a una hora, se considerard falta de asistencia a efectos exclusi-
vamente disciplinarios.

7. Dos faltas de asistencia al trabajo durante un periodo de treinta
dias sin causa que lo justifique.

8. Oponer resistencia a la inspeccion personal o de los paquetes y
objetos con los que se entre o salga del trabajo, que se realice, cuan-
do existan probadas razones para ello, para proteger el patrimonio
empresarial, o el de los demas compafieros o compafieras; guardan-
do en su adopcién y aplicacidn la consideracion debida a su dignidad
y teniendo en cuenta, en su caso, la capacidad real del trabajador/a.
9. Entregarse a juegos o distracciones en horas de trabajo.

10. No cursar en el tiempo reglamentario los partes de baja, a no ser
que se pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado.

Avrticulo 68 Faltas muy graves

Se consideran faltas muy graves las siguientes:

1. La reincidencia o reiteracion en falta grave, cometida en un pe-
riodo de 3 meses.

2. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las cuestiones o
trabajos encomendados, y el hurto o robo, tanto a sus compafieros o
comparfieras de trabajo, como a la empresa, o cualquier persona
dentro de las dependencias de la misma o durante actos de servicio,
en cualquier lugar.

3. Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos, en
primeras materias, Utiles herramientas, aparatos, instalaciones, edi-
ficios, enseres o documentos de la empresa, siempre que se justifique
que ello no ha sido de forma fortuita.

4. La obstruccion total o parcial a cualquier sistema de produccion.
5. La embriaguez durante el trabajo si repercute negativamente en
el trabajo.

6. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados
de la empresa, o revelar a elementos extrafios de la misma, datos de
reserva obligada.

7. Dedicarse a actividades que impliquen competencia a la empresa,
a no ser que la misma conozca fehacientemente esta situacion.

8. Los malos tratos de palabra u obra, o la falta grave de respeto y
consideracion a los jefes y jefas, compafieros y compafieras o subor-
dinados y subordinadas.

9. Causar accidentes graves, por negligencia o imprudencia, o aban-
donar el trabajo.

10. La repeticion injustificada de rendimientos inferiores al normal
fuera del periodo de experimentacion e impugnacion en mas de
cuatro jornadas consecutivas o seis alternas en el periodo de 30 dias,
y que sea inferior al 90% del normal.

11. Toda falta por negligencia muy grave que ocasione a la empresa
un perjuicio econémico superior a 1.200 euros.

12. Distraerse o abandonar el trabajo estando al cuidado de maquinas
que requieran una vigilancia o cualquier puesto de responsabilidad.
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13. El abandono del trabajo realizado colectivamente o el individual
efectuado en sefial de protesta, sin seguir los procedimientos legal-
mente establecidos para ello.

14. La desobediencia manifiesta a las 6rdenes e instrucciones de los
superiores, 0 a las normas de obligada observancia en la empresa.
15. Inducir a los compafieros y compafieras de trabajo a la comision
de cualquier falta grave o incitarles al incumplimiento de sus debe-
res.

16. Las rifias con los compafieros y compafieras de trabajo dentro de
la empresa.

17. Cinco o més faltas de asistencia al trabajo sin justificacion en un
periodo de treinta dias, o mas de diez faltas en un periodo de seis
meses.

18. Cuando se trate de personal que realicen trabajos con rendimien-
to no medido o con medicion indirecta del mismo, sera falta muy
grave la falta de rendimiento voluntario en un 30% respecto al per-
sonal de su mismo grupo.

19. La inobservancia de las medidas de seguridad e higiene adopta-
das por la empresa.

20. Introducir en el centro de trabajo, personal ajeno a la empresa
sin la debida autorizacion.

21. Simular intencionadamente la presencia de otro persona firman-
do o fichando por él.

22. La disminucion superior al 10% en el rendimiento habitual que
viniera obteniendo como promedio durante tres meses, una persona,
siempre que no fuese consecuencia de circunstancias fortuitas.

23. La simulacion de enfermedades o accidentes o el hecho de no
seguir la persona los tratamientos prescritos médicamente, a no ser
que se pruebe la imposibilidad de haberlos efectuado.

24. Mas de 10 faltas no justificadas de puntualidad, superiores a 15
minutos, cometidas en un periodo de 6 meses, o veinte durante un
afio.

25. La comision por parte de un jefe o una jefa o persona de grupo
superior al afectado de un acto arbitrario, o la emision de 6rdenes de
iguales caracteristicas, asi como de ofensas, amenazas, intimidacio-
nes 0 coacciones.

26. El acoso sexual, identificable por la situacion en que se produce
cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de
indole sexual con el proposito o el efecto de atentar contra la digni-
dad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimi-
datorio, 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.

27. El acoso por razén de origen racial o étnico, el acoso por razon
de religién o convicciones, diversidad funcional, edad u orientacion
sexual la direccion de empresa o a las personas que trabajan en la
empresa.

Articulo 69 Sanciones

Las sanciones que puedan imponerse en cada caso, atendiendo a la
gravedad de la falta cometida, seran las siguientes:

a) Por faltas leves: Amonestacion verbal, amonestacion por escrito,
suspension de empleo y sueldo hasta dos dias.

b) Por faltas graves: Suspensién de empleo y sueldo de tres dias a
un mes.

c) Por faltas muy graves: Suspension de empleo y sueldo de un mes
a tres meses. Despido.

Articulo 70 Prescripcion de faltas

Las faltas leves prescribiran a los 10 dias, las graves a los 20 dias, y
las muy graves a los 60 dias, todas ellas a partir de la fecha en que
la empresa tuvo conocimiento de su comisién, y en todo caso, a los
seis meses de haberse cometido.

Articulo 71

La sancion de las faltas graves y muy graves exigira la previa trami-
tacion de una informacion sumaria en que sea oido a la persona
afectada.

Dicha informacion consistira en esencia en una simple comunicacién
por escrito de la empresa a la persona, exponiendo esquematicamen-
te los hechos detectados y estableciendo un plazo al menos de 24
horas para que esta dé también por escrito su version de los mis-
mos.

Y todo ello sin perjuicio de la posible suspensién cautelar a resultas
de dicho expediente informativo.

Para el caso de que la referida primera comunicacion para la infor-
macion del trabajador, no pueda ser notificada inicialmente por la
empresa a éste, por medio de un burofax u otro medio que permita
acreditar su envio y contenido, la empresa podra realizar dicha co-
municacion a los representantes de los trabajadores y trabajadoras,
dandose por cumplido el tramite establecido en este articulo. Para
ello bastard con que el burofax o comunicacion no haya podido ser
entregado por cualquier causa no imputable a la empresa, aun cuan-
do se encuentre pendiente de recoger por el trabajador en las oficinas
de correos o similares. Bastara con que la empresa adjunte a la co-
municacion que se realiza a través de los representantes de los tra-
bajadores, el justificante de envio y resultado del primer intento de
comunicacion fallido. En tal caso, la empresa, respetando el plazo
minimo de 24 horas posterior a dicha comunicacion, podra continuar
con la tramitacion del expediente de informacion y del propio expe-
diente disciplinario.

Asimismo la empresa informara por escrito de las faltas graves o
muy graves a los representantes de los trabajadores y trabajadoras.
Capitulo XI

Seguridad, salud y medio ambiente

Articulo 72

En las empresas de més de 50 personas de plantilla se constituiran
comités de seguridad y salud, con caracter paritario en su composi-
cion, siendo el nimero de miembros de dichos comités de 4 en las
empresas de 51 a 100 personas, y de 6 en las de mas de 100 personas,
correspondiendo al comité de empresa la designacion de los repre-
sentantes de los trabajadores y trabajadoras que los elegiran de entre
la plantilla de la empresa. En las empresas de menos de 50 personas,
los delegados o delegadas de personal designaran de entre la planti-
Ila de la empresa un delegado o delegada de prevencién.

Los delegados o delegadas de prevencion tendran las mismas garan-
tias que los del comité de empresa o delegados o delegadas de per-
sonal, incluyendo el crédito de horas sindicales, el cual sera el
mismo que tengan en la empresa los delegados de personal o dele-
gadas o miembros de comités de empresa e independiente del que
les pudiera corresponder por ser representantes unitarios de los tra-
bajadores y trabajadoras y que podran utilizar para acudir a cursos
de formacion organizados por los sindicatos y en tareas propias de
su cargo como delegado o delegada de prevencion. Asimismo podran
hacer uso de las horas sindicales que les sean cedidas por los dele-
gados o delegadas de personal o miembros del comité de empresa.
Las competencias del delegado o delegada de prevencion y del co-
mité de seguridad y salud serén el conocimiento de toda la informa-
cién que obre en poder de la empresa sobre los riesgos reales o po-
tenciales debidos a las materias primas utilizadas o al proceso pro-
ductivo y los mecanismos para su prevencion y eliminacion del
riesgo, asi como la elaboracion del mapa de riesgos y el plan general
de prevencion y mejora de las condiciones de trabajo.

En las empresas de menos de 50 personas, la direccion de empresa
se reunird al menos trimestralmente con el delegado de prevencion
para analizar los temas relacionados con la seguridad y salud labo-
ral.

Durante el primer trimestre de cada afio en reunion conjunta entre la
direccion de la empresa y los representantes de los trabajadores y
trabajadoras se fijara el contenido, las fechas y quienes van a impar-
tir formacion. Asimismo se estableceran modulos especificos de
formacion para los delegados y las delegadas de prevencion.

En aplicacion y desarrollo del articulo 33 de la LPRL la eleccion de
la mutua se llevara a cabo por la empresa previa consulta con el
comité de seguridad y salud, y teniendo en cuenta las sugerencias o
quejas de su plantilla.

Se establecen como valores maximos admisibles para substancias
quimicas y agentes fisicos, siempre que no exista norma legal de
referencia, los aprobados anualmente por los servicios del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

Competencias de los representantes de los trabajadores y trabajado-
ras en medioambiente.
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Los Sindicatos con representacion en el Comité de Empresa nom-
brardn, cada uno de ellos, de entre los Delegados o delegada de
Prevencién un Delegado o Delegada Medioambiental.

En las empresas de menos de 50 personas de plantilla las competen-
cias medioambientales reconocidas a los Delegados o Delegadas
Medioambientales recaeran en el delegado o delegada de Preven-
cion.

Los Delegados o Delegadas Medioambientales tienen como funcio-
nes, ademas de las que pudiera asignarles la legislacion:

1. Colaborar con la Direccion de la empresa en la mejora de la accién
medioambiental, en el marco de los principios generales definidos
en el presente articulo, promoviendo y fomentando la cooperacion
de plantilla en el cumplimiento de la normativa medioambiental.

2. Ejercer una labor de seguimiento sobre el cumplimiento de la
normativa de medioambiente, asi como de las politicas y objetivos
medioambientales que la empresa establezca.

3. Ser consultado respecto a la puesta en marcha de nuevas tecnolo-
gias y desarrollo de los Sistemas de Gestion que la empresa pudiera
establecer, de los que pudieran derivar riesgos medioambientales, asi
como de las decisiones sobre transporte de mercancias peligrosas.
4. Recibir de la empresa la documentacion por escrito aportada a la
Administracion en relacion con planes y medidas de adaptacion
medioambiental, emisiones, vertidos, generacion de residuos, uso de
agua y la energia, medidas de prevencion de accidentes mayores

5. Recibir de la empresa informacién y documentacion por escrito
sobre las iniciativas y solicitudes de autorizaciones o licencias que
la empresa pudiera solicitar en materia medioambiental.

6. Solicitar de la empresa la adopcién de medidas tendentes a redu-
cir los riesgos medioambientales y hacer propuestas de mejora de la
gestion medio ambiental de la empresa.

7. Derecho de acompafiamiento a los diversos cuerpos de inspeccion
ambiental que pudieran visitar la empresa, formulando ante ellos las
observaciones que estime oportunas.

La periodicidad de las reuniones en materia medioambiental sera la
misma que la del Comité de Seguridad y Salud o entre el Delegado
0 Delegada de Prevencion y la empresa.

Alos delegados o delegada de medio ambiente les seré de aplicacion
lo dispuesto en el apartado 2 del Art. 65 del ET en cuanto al sigilo
profesional debido, respecto a las informaciones a que tuvieran ac-
ceso respecto de su actuacion en la empresa.

La empresa proporcionara al delegado o delegada de medio ambien-
te, los medios y la formacion que resulte necesario para el ejercicio
de sus funciones, y en especial potenciaran la formacion especifica
en materia de medioambiente en la empresa.

Articulo 73 Vigilancia de la salud

La empresa garantizard a la plantilla a su servicio la vigilancia pe-
ridica de su estado de salud en funcion de los riesgos inherentes al
trabajo.

La vigilancia s6lo podra llevarse a cabo cuando la persona preste su
consentimiento, previa informacion de las pruebas médicas a realizar
y la finalidad de las mismas. De este caracter voluntario sélo se
exceptuaran, previo informe de los representantes de los trabajadores
y trabajadoras, los supuestos a los que se refiere el articulo 22 de
LPRL.

En todo caso se debera optar por la realizacién de aquellos recono-
cimientos o pruebas que causen las menores molestias a las personas
y que sean proporcionales al riesgo.

La informacion recogida como consecuencia de esta vigilancia res-
petard, siempre, el derecho a la intimidad y dignidad de la persona
y la confidencialidad de toda la informacion relacionada con su es-
tado de salud. El acceso a la informacién médica de caracter perso-
nal se limitara al personal médico y a las autoridades sanitarias que
lleven a cabo la vigilancia de la salud de los trabajadores y trabaja-
doras, sin que pueda facilitarse al empresario 0 a otras personas sin
consentimiento expreso de las mismas.

Los resultados de la vigilancia a que se refiere el parrafo anterior
seran comunicados a las personas afectadas.

No obstante lo anterior, la direccion de empresa y las personas u
6rganos con responsabilidades en materia de prevencion seran infor-
mados de las conclusiones que se deriven de los reconocimientos
efectuados en relacion con la aptitud de la persona para el desempe-

fio del puesto de trabajo o con la necesidad de introducir o mejorar
las medidas de proteccion y prevencion, a fin de que puedan desa-
rrollar correctamente sus funciones en materia preventiva.

Los datos relativos a la vigilancia de la salud de las personas que
componen la plantilla no podran ser usados con fines discriminatorios
ni en perjuicio de las mismas.

Losreconocimientos médicos que se efectiien deberan ser especificos,
adecuandose a los riesgos laborales presentes en los puestos y centros
de trabajo y a las materias primas o aditivos que se manipulen en
cada centro de trabajo. Estos reconocimientos seran de periodicidad
méxima anual.

Aquellas personas y grupos o de personas que por sus caracteristicas
personales, por sus condiciones de mayor exposicion a riesgos o por
otras circunstancias tengan mayor vulnerabilidad al mismo, seran
vigilados de modo particular.

Sin perjuicio de lo establecido en este el articulo, se respetara en las
empresas, las pruebas genéricas del estado de salud de su plantilla
que vinieran realizandose en los mismos términos y con la misma
periodicidad establecida.

Articulo 74 Proteccion a la maternidad

La direccidn de empresa adoptara las medidas necesarias para evitar
la exposicién de las personas en situacion de embarazo o parto re-
ciente y durante el periodo de lactancia natural a los riesgos deter-
minados en la evaluacion que se refiere en el articulo 16 de la Ley
31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, que puedan afectar a
la salud de la mujer o del feto, a través de una adaptacion de las
condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada, en
los términos previstos en el articulo 26 de la mencionada Ley y de
conformidad con el cual se tendré en cuenta asi mismo las posibles
limitaciones en la realizacion de trabajo nocturno y a turnos

En la evaluacion de riesgos se contemplara la idoneidad para la
mujer embarazada y durante el periodo de tiempo de lactancia natu-
ral de los puestos, régimen horario y condiciones de trabajo, siempre
que medie prescripcion facultativa.

La representacion de los trabajadores y trabajadoras deberan parti-
cipar en todo el proceso necesario para la adopcion de las medidas
necesarias para la proteccion de la mujer.

El cambio de condiciones, de lugar o de tiempo de trabajo no com-
portara ningun tipo de pérdida retributiva en relacion a la retribucion
percibida efectivamente hasta ese momento.

Sélo para el supuesto de que no sea posible una adaptacion de las
condiciones, puesto de trabajo o tiempo de trabajo, o a pesar de tal
adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir
negativamente en la salud de la trabajadora embarazada y asi lo
certifiquen los servicios médicos del Instituto Nacional de la Segu-
ridad Social o de la Mutuas, con el informe del médico del Servicio
Nacional de la Salud, la trabajadora debera desempefiar un puesto
de trabajo o funcion diferente y compatible con su estado. EI empre-
sario debera determinar, previa consulta con los representantes de
los trabajadores y trabajadoras, la relacion de puestos exentos de
riesgos a estos efectos. EI cambio de puesto o funcion se llevara a
cabo de conformidad con las reglas y criterios que se apliquen en los
supuestos de movilidad funcional y tendra efectos hasta el momento
en que el estado de salud de la trabajadora permita su incorporacion
al anterior puesto.

En el supuesto de que no existiese puesto de trabajo o funcién com-
patible, la trabajadora vera suspendido el contrato de trabajo en los
términos establecidos en el articulo 26.3 LPRL y en el RD 1251/2001
de 16 de noviembre, y, en este caso, y mientras dure la suspension
del contrato de trabajo, la empresa complementara las prestaciones
econdmicas de la Seguridad Social hasta el 100% de las que hubie-
ra percibido de continuar trabajando.

En el momento en que finalice el riesgo o termine el periodo de
suspension del contrato de trabajo la trabajadora tiene derecho a
incorporarse a su puesto de trabajo, en las mismas condiciones.
Avrticulo 75

En lo no previsto en el presente capitulo se estard a lo dispuesto en
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Capitulo XII

Igualdad de oportunidades

Articulo 76 Principios generales
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Las organizaciones firmantes del convenio, tanto sindicales como
empresariales, entienden que es necesario establecer un marco nor-
mativo general de intervencion a nivel sectorial para garantizar que
el derecho fundamental a la igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres en el trabajo, sea real y efectivo. Por ello, y te-
niendo presente el papel de la industria del plastico como sector
comprometido y avanzado en el desarrollo de politicas de igualdad
acuerdan que en las empresas de mas de 100 personas de plantilla
con indiferencia de que tenga uno o mas centros de trabajo, proce-
derd a la elaboracion de planes de igualdad que garanticen lo ante-
riormente expuesto.

Establecimiento de directrices en cuanto a la elaboracion, estructura
y procedimiento de elaboracion de los «planes de igualdad» en las
empresas.

d Todas las empresas estan obligadas a respetar y garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres. Estas medidas
deberan acordarse con los representantes de los trabajadores y tra-
bajadoras. Al respecto deberan acordarse medidas relacionadas con
los criterios generales en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres que incorpora el Acuerdo Interconfederal para la
Negociacion Colectiva de 2007» («B.O.E.» de 24-2-2007).

b) Las empresas de mas de 100 personas de plantilla deberan nego-
ciar un «plan de igualdad» con los representantes de los trabajadores
y trabajadoras, conforme a lo prevenido en el presente convenio
colectivo.

Cuando las empresas tengan mas de un centro de trabajo y en su
conjunto la totalidad de trabajadores y trabajadoras empleadas supe-
re los 100, con independencia del nimero de trabajadores o trabaja-
doras existentes en cada centro, el plan de igualdad se aplicara en
todos los centros por igual. Siendo solamente posible la aceptacion
de ciertas acciones especiales ante concretas manifestaciones de la
discriminacidn apreciables Unicamente en ciertos centros o previstas
de forma relativamente distinta en unos centros respecto otros.
Aunque la empresa sélo cumpla con el requisito cuantitativo de
plantilla de forma puntual estaré igualmente obligada a elaborar un
plan de igualdad y a mantenerlo.

0 Aquellas que por acuerdo en el marco de la empresa asi se esta-
blezca, aunque estén por debajo del nimero de trabajadores y traba-
jadoras, en los términos previsto en este convenio colectivo. En estas
empresas la elaboracion e implantacion de un plan de igualdad sera
voluntaria, previa consulta y acuerdo con los representantes legales
de los trabajadores y trabajadoras. Estas iniciativas podran recurrir
a las medidas administrativas de fomento, incluido el apoyo técnico
necesario, para la adopcion voluntaria de un plan de igualdad, espe-
cialmente dirigidas a las pequefias y a las medianas empresas.
Principios generales respecto al establecimiento de un «plan de
igualdad» en la empresa.

El establecimiento y negociacion de un «plan de igualdad» en las
empresas debera acordarse con los representantes de los trabajadores
y trabajadoras conforme las siguientes directrices:

A) La primera actuacidn del plan serd la realizacion de un «diagnés-
tico de situacién» o andlisis comparativo de la situacion laboral de
las trabajadoras y los trabajadores de la empresa. Dicho diagndstico
se centrara efectuando una desagregacion por sexo de los datos. Esta
informacidn sera elaborada al respecto por la empresa y la represen-
tacion de los trabajadores y trabajadoras.

B) Tras el anterior «diagndstico de situacion», el plan de igualdad
deberd articularse a través de un conjunto ordenado de medidas
necesarias para hacer efectiva en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, que integrara:

a) Los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,

b) Las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion.

c) El establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evalua-
cién de los objetivos fijados.

La consecucion y garantia del principio de igualdad de trato y opor-
tunidades entre mujeres y hombres en el trabajo implicara la nece-
sidad de evitar toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo (y especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil) y la posibilidad de estable-

cer «acciones positivas» a favor de las mujeres para corregir situa-
ciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Objetivos, estrategias y practicas integrantes del «plan de igualdad»
y seguimiento del mismo.

Un «plan de igualdad» contemplara, en funcién del «diagndstico de
situacion» de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa, objetivos cualitativos y cuantificables, es-
trategias de intervencion, medidas y précticas concretas, acordadas
entre la empresa y los representantes de los trabajadores y trabaja-
doras, entre otros, en los siguientes &mbitos:

a) Acceso al empleo.

b) Contratacion.

c) Clasificacién profesional,

d) Formacion profesional, continua y continuada.

e) Promocion profesional.

f) Retribucion.

g) Ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar, y la corresponsabilidad en las labores domésti-
cas

h) Seguridad y salud en el trabajo.

i) Violencia de género o domestica.

j) Pérdida del puesto de trabajo.

El acuerdo sobre el «plan de igualdad» también debera contener con
relacién a los anteriores objetivos, un calendario de desarrollo en
cuanto a las estrategias de intervencion, medidas y practicas propues-
tas, protocolos de actuacion, asi como instrumentos de seguimiento
y evaluacion. En virtud de ello, ser& necesario garantizar el acceso
de los representantes de los trabajadores y trabajadorasy sindicales,
a la informacién sobre el contenido del «plan de igualdad» y la
consecucion de sus objetivos

Igualmente también debera constar en el «plan de igualdad» los re-
cursos econdmicos, humanos y materiales necesarios para la imple-
mentacion del mismo.

La comision sectorial por la igualdad.

La comision sectorial por la igualdad entre otras, tendrd las siguien-
tes competencias en materia de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en el trabajo:

1. Asesoramiento técnico respecto al establecimiento de planes y
medidas de igualdad a implantar en la empresa.

2. Seguimiento de la evolucién de los «planes de igualdad» acorda-
dos en las empresas. Con el fin de alcanzar este objetivo, las empre-
sas 'y los representantes de los trabajadores y trabajadoras que lleven
a cabo un «plan de igualdad» deberan informar de ello a esta comi-
sién acerca del inicio de las negociaciones y del resultado de la ne-
gociacion, presentando el texto del acuerdo en el caso de haberse
alcanzado. A tal efecto, la Comisién de Igualdad podra prever la
celebracion de reuniones trimestrales si los informes recibidos de
planes de igualdad en la empresa asi lo justifican.

3. Posibilidad de elaborar un dictamen técnico sobre cualquier as-
pecto relacionado con la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en el trabajo, a solicitud de la comision parita-
ria.

4. Elaborar un estudio especifico en relacion con la igualdad de
oportunidades en el sector y, en concreto, una evaluacion de la si-
tuacion laboral y de empleo de las mujeres en el mismo, a realizar a
través de la encuesta sectorial de aplicacion del convenio -para lo
cual serd necesario que los datos se presenten en esta Ultima desagre-
gados por género- y de los «planes de igualdad» de los que tenga
conocimiento

5. En caso de discrepancia en los centros de trabajo la Comision
sectorial por la igualdad mediard a instancia de cualquier de las
partes que lo solicite. Si las partes estan de acuerdo podré ejercer la
funcién de arbitraje.

Capitulo X111

Comisidn paritaria

Articulo 77

77.1. Constitucion de la comision paritaria.
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Ambas partes negociadoras acuerdan establecer una comision pari-
taria como 6rgano de interpretacion, conciliacion y vigilancia del
cumplimiento colectivo del presente convenio.

77.2. Composicién y domicilio.

La comision paritaria esta integrada por cuatro representantes de los
trabajadoresy trabajadorasy cuatro representantes de los empresarios
y empresarias. Los primeros seran designados dos de ellos por Co-
misiones Obreras y dos por la Unién General de Trabajadores; los
de los empresarios y empresarias seran designadas por la Asociacion
Valenciana de Empresarios del Plastico. Los acuerdos de esta comi-
sion, que seran vinculantes, se tomaran por acuerdo mayoritario de
las organizaciones firmantes.

De entre ellos o ellas elegiran uno o dos que realicen la funcion de
la secretaria de la comision.

Sera domicilio oficial de la comision paritaria, para recibir las con-
sultas o peticiones de mediacién, cualquiera de los de las organiza-
ciones sindicales o empresarial que la integran, es decir:

AVEP. Avenida Bar6n de Carcer, 38-2.°, Valencia.
Industria-CCOOPV Plaza Néapoles y Sicilia, n. 5, Valencia.

UGT FICA PV. Arquitecto Mora, n. 7, Valencia.

77.3. Procedimiento.

Los asuntos sometidos a la comision paritaria revestiran el caracter
de ordinarios o extraordinarios. Otorgaran tal calificacion UGT FI-
CA-UGT, Industria CC.00. o AVEP.

En el primer supuesto, la comisién paritaria debera resolver en el
plazo de quince dias y en el segundo, en el maximo de cinco dias.
Procederan a convocar la comision paritaria, indistintamente, cual-
quiera de las partes que la integran.

Cualquiera de las partes que realice la convocatoria de la comision
paritaria, remitira a las otras partes la propuesta de orden del dia, de
la fecha de celebracion de la misma y de la documentacion relativa
a la convocatoria.

Una vez acordado el orden del dia y fecha de la reunién de la comi-
sion paritaria el secretario o secretaria de la misma hara llegar a las
partes afectadas no miembros de la comisién paritaria, con una an-
telacion minima de 48 horas, copia de los documentos que sean de
su interés al efecto de que muestre su opinidn sobre las cuestiones a
tratar.

En el transcurso de los tres meses que sigan a la entrega en vigor del
presente convenio colectivo, se constituiran las comisiones especi-
ficas previstas en el mismo, a las que sera aplicable en orden a su
funcionamiento el procedimiento previsto en los apartados anterio-
res.

77.4. Funciones de la comision paritaria.

Son funciones especificas de la comision paritaria las siguientes:

1. Interpretaciény arbitraje de los problemas que suscite la aplicacion
del presente convenio, y la conciliacion facultativa que se le solicite
en problemas individuales.

1.1. Cuando cualquiera de las partes de la comisién paritaria reciba
una solicitud de intervencion la transmitira a las demas partes de la
misma, de modo que cada una de éstas podra recabar la informacién
que estime necesaria.

1.2. La resolucion de la comisién paritaria se realizara en todos los
casos en base a lo planteado por la parte consultante, teniendo ademas
en cuenta la documentacion complementaria recibida y las propias
valoraciones que la comision paritaria, o la delegacion por ésta
nombrada, realice in situ. A los efectos pertinentes, toda esta docu-
mentacién serd archivada por la comisién paritaria y constituira
parte integrante de la propia resolucién de ésta. La comision parita-
ria notificara la resolucién adoptada a las partes afectadas por cada
consulta.

1.3. Los acuerdos de la comision paritaria de interpretacion del
convenio tendran el mismo valor que el texto de éste. En cualquier
caso los afectados o afectadas (empresa/trabajadores o trabajadoras)
por la resolucion podran recurrir ante la jurisdiccion competente en
defensa de sus intereses.

2. La comision paritaria deberd mediar en el tratamiento y solucion
de cuantas cuestiones y conflictos de caracter colectivo puedan
suscitarse en el &mbito de aplicacién del presente convenio colecti-
Vvo.

En este sentido, la comisién paritaria coordinara su actuacion con
los mecanismos de mediacion, conciliacion y arbitraje vigentes en
la Comunidad Valenciana.

3. Vigilancia del cumplimiento colectivo de lo pactado.

4. Entender, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y
jurisdiccional sobre la interposicion de los conflictos colectivos que
surjan en las empresas afectadas por este convenio por la aplicacion
o interpretacion derivadas del mismo.

5. Informe acerca del grado de aplicacion del convenio colectivo,
dificultades encontradas, a nivel de empresa y propuesta de supera-
cion de las mismas.

6. Promocionar anualmente, a nivel sectorial o subsectorial, confe-
rencias, jornadas, encuentros, etc., sobre la problematica de la Indus-
tria Transformadora del pléstico.

7. Realizar las gestiones necesarias ante la Administracion central o
autonémica, en orden a la obtencién de ayudas que permitan una
mayor desjudicializacion de los conflictos colectivos.

8. También estaran las previstas en el articulo 40 del presente con-
venio colectivo.

Articulo 78 Competencias especificas en materia de clasificacion

profesional

Sera preceptiva la intervencion de la comision paritaria en aquellos
casos en que existan discrepancias en el seno de la empresa sobre la
correcta clasificacion profesional de algin o algunas trabajadores o
trabajadoras, debiendo solicitarse necesariamente el oportuno dicta-
men de la misma con caracter previo a la reclamacion jurisdiccio-
nal.

En el supuesto de que la consulta formulada no fuere lo suficiente-
mente clarificadora o existiesen informes discrepantes sobre las
efectivas funciones desarrolladas, con caracter previo a la emision
del dictamen solicitado se nombrara una comision inspectora, for-
mada por una persona de cada una de las organizaciones firmantes
del presente convenio, que se desplazara al centro de trabajo donde
se presten los servicios, a fin de comprobar in situ las funciones
desarrolladas por la persona o personas que reclamen la clasifica-
cion.

Avrticulo 79 Solucion extrajudicial de conflictos laborales

Ambas partes se someten expresamente al sistema vigente en la
Comunidad Valenciana en materia de solucion extrajudicial de con-
flictos laborales.

Disposiciones Transitorias

Disposicion Transitoria Primera

Las especificaciones derivadas de la migracion de un sistema de
clasificacion profesional de categorias profesionales a grupos profe-
sionales son las siguientes:

1.-Como Anexos | y Il se establecen en los grupos profesionales:
criterios generales, formacion y tareas, asi como una tabla con rd-
brica “Equiparacion entre los grupos profesionales y las antiguas
categorias profesionales” que hasta la fecha de entrada en vigor de
la nueva clasificacion regian en el sector y que las empresas deberan
utilizar para su adecuacion a la modificacion.

2.-El traslado automatico de las antiguas categorias del sector a los
grupos profesionales tienen afectacion a todas las personas en activo
en las empresas a las que les es de aplicacion el presente convenio
y a las personas de nuevo ingreso en las mismas, con las siguientes
especificaciones:

2.1.- Complemento “ex categoria profesional” para aquellas personas
que, hasta el 31 de diciembre de 2014, fecha de entrada en vigor de
la aplicacion de los grupos profesionales, percibiesen un salario
convenio superior al establecido para dicho grupo, se les mantendré
la diferencia como complemento salarial, denominado complemen-
to “ex categoria profesional”. Tal complemento tiene la consideracion
de salario convenio a todos los efectos y supone una garantia salarial
para todas aquellas personas cuyos salarios de categoria eran supe-
riores a los del grupo profesional. No sera abonable al personal de
nuevo ingreso. Dicho complemento “ex categoria profesional”, solo
serd absorbible y compensable en caso de que la persona ascienda
de grupo profesional.

2.2.- En el caso en que el salario establecido en el grupo profesional
fuera superior al salario de los trabajadores o trabajadoras en su
antigua categoria, se procedera a su equiparacion en el plazo de tres
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afios desde la entrada en vigor de la nueva clasificacion profesional
(1 de enero de 2015) a razon de 1/3 por cada afio. Para tal equipara-
cién salarial y de caracter excepcional a lo que establece el articulo
6 del Convenio, se pacta la posibilidad de absorber y compensar
aquellos pluses que percibieran los trabajadores o trabajadoras de
forma individual, entendiéndose por éstos los no sujetos a un con-
cepto objetivo.

Disposicion Transitoria Segunda

Con respecto a la modificacion del articulo 59 respecto a las cober-
turas, las empresas podran aplicar la misma en la primera renovacion
de la poliza que tengan en vigor para cubrir dichas contingencias y
sin que en ningun caso se pueda realizar con posterioridad al 31 de
diciembre de 2018.

Disposiciones Finales

Disposicion Final Primera

El texto pactado en este convenio colectivo anula y sustituye en
todos sus aspectos, segun lo dispuesto en la disposicidn transitoria
2a del Estatuto de los Trabajadores, a la Ordenanza Laboral de Tra-
bajo para las Industrias Quimicas aprobada por Orden Ministerial de
24 de julio de 1974, que queda sin valor alguno para las empresas y
trabajadores y trabajadoras comprendidas dentro del dmbito del
mismo, dadas las especiales caracteristicas de la actividad transfor-
madora de plasticos, que la diferencian de los procesos quimicos.
Disposicion Final Segunda

En consecuencia, en todo lo no previsto en el presente convenio se
estara como Unico derecho supletorio, a lo dispuesto en el Estatuto
de los Trabajadores y demas legislacion complementaria.

Anexo |.

Clasificacion del personal

Definicion de los grupos profesionales:

* Primero.- Toda referencia a la definicion de los grupos profesio-
nales y a la formacion, debe entenderse como requisito minimo para
pertenecer a un determinado grupo, sin que en ningun caso, la mera
dotacién de requisitos de formacion o capacidades por parte de un
trabajador o trabajadora sea criterio para su inclusion en dicho grupo.
La formacion se acomodara a las exigencias del puesto de trabajo,
y por tanto la formacion superior, conocimientos superiores y/o
experiencia profesional equivalente que pueda tener la persona no
afectara a su clasificacion por grupo profesional mas alla de los re-
quisitos que su efectivo puesto de trabajo exija.

» Segundo.- En este anexo, se definen los grupos profesionales que
agrupan las diversas tareas y funciones que se realizan en la Industria
de Transformacion del plastico, para lo cual se tendran en cuenta las
siguientes definiciones:

- Oficios Clasicos: mecanico/a, matricero/a, electricista, chapista,
pintor/a, verificador/a, tornero/a, modelista, afilador/a de herramien-
tas de corte de precision y vaciador/a de cuchillas (herramientas),
rectificador/a, tratador/a térmico, operador/a de galvanostegia,
forjador/a, maquinista de turbinas y calderas, conductor/a de vehi-
culos con permiso de conduccion, analista de control de calidad,
entre otros.

- Profesionales de industria: son los que, con un periodo de préctica,
tienen a su cargo los aparatos, elementos mecanicos, maquinaria
directamente productiva o auxiliar de la industria transformadora de
plasticos, cuidando su buena marcha, engrase y conservacion.

- Produccion estable: es aquella en la que el producto fabricado
cumple con las especificaciones requeridas, el sistema funciona
conforme a los parametros de produccion establecidos y no fluctda
mas alla de los limites de tolerancia.

* Tercero.- Los grupos profesionales que agrupan dentro de las di-
visiones organicas funcionales en las que se descompone la misma,
que son:

a) Produccion/ Planta

b) Administracion

* Cuarto.- Factores que influyen en la determinacidn de la pertenen-
cia a un determinado grupo profesional.

I.- Conocimientos

Factor para cuya elaboracidn se tiene en cuenta, ademas de la for-
macion basica minima necesaria para poder cumplir correctamente
el cometido, el grado de conocimiento y experiencia adquiridos, asi

como la dificultad en la adquisicion de dichos conocimientos o ex-
periencias.

Este factor puede dividirse en dos subfacetas:

a) Formacion:

Este subfactor considera el nivel inicial minimo de conocimientos
tedricos/practicos que debe poseer una persona de capacidad media
para llegar a desempefiar satisfactoriamente las funciones del puesto
de trabajo después de un periodo de formacion practica. Debiendo
acreditar la misma mediante el titulo oficial o la certificacion de
profesionalidad que la legislacion establezca en su caso. Este factor,
también deberd considerar las exigencias de conocimientos especia-
lizados, idiomas, informética, etc.

b) Experiencia:

Este factor determina el periodo de tiempo requerido para que una
persona, y poseyendo la formacion especificada anteriormente, ad-
quirida la habilidad y practica necesarias para desempefiar el puesto,
obteniendo un rendimiento suficiente en cantidad y calidad.

I1.- Iniciativa/Autonomia

Factor en el que se tiene en cuenta la mayor o menor dependencia a
directrices 0 normas y la mayor o menor subordinacion en el desem-
pefio de la funcién que se desarrolle. Este factor comprende tanto la
necesidad de detectar problemas como la de improvisar soluciones
a los mismos.

Debe tenerse en cuenta:

a) Marco de referencia:

Valoracion de las limitaciones que puedan existir en el puesto res-
pecto a: acceso a personas con superior responsabilidad en el orga-
nismo de la compafiia, la existencia de normas escritas 0 manuales
de procedimiento.

b) Elaboracidn de la decision:

Entendiendo como tal la obligacién dimanante del puesto de deter-
minar las soluciones posibles y elegir aquélla que se considera mas
apropiada.

I11.- Complejidad

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

a) Dificultad en el trabajo:

Este subfactor considera la especialidad y conocimientos necesarios
précticos y/o teoricos para desarrollar tareas y la frecuencia de las
incidencias.

b) Ambiente de trabajo:

Este subfactor aprecia las circunstancias bajo las que debe efectuar-
se el trabajo y el grado en que estas condiciones. No se incluiran en
este subfactor las circunstancias relativas a la modalidad de trabajo
(nocturno, turnos, etc.).

¢) Habilidades especiales:

Este subfactor determina las habilidades que se requieren para de-
terminados trabajos, como pueden ser esfuerzo fisico, destreza ma-
nual, buena vision, etc., y su frecuencia durante la jornada laboral.
IV. Mando

Es el conjunto de tareas de planificacion, organizacion, control y
direccién de las actividades de otros, asignados por la Direccion de
la empresa, que requieren de los conocimientos necesarios para
comprender, motivar y desarrollar a las personas que dependen je-
rarquicamente del puesto. Para su valoracion debera tenerse en
cuenta:

a) Capacidad de ordenacion de tareas.

b) Naturaleza del colectivo.

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

Grupos profesionales:

Grupo profesional 1.-

Criterios Generales.- Operaciones que se ejecuten segln érdenes de
trabajo concretas, resultado de rutinas establecidas y/o 6rdenes di-
rectas de personal, del que se depende y al que se reportan las inci-
dencias. Dichas tareas requieren preferentemente atencion y/o es-
fuerzo fisico y para una mayor ergonomia se pueden utilizar herra-
mientas, maquinas y/o con autorizacion previa.
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Formacién.- No se requiere ninguna formacion reglada; solo los
conocimientos elementales para el desempefio de la profesion.
Tareas.- En este grupo profesional se incluyen todas aquellas activi-
dades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:
Administracion:

- Funciones de porteria-consejeria.

- Gestion y archivo y documentacion; entrega de correspondencia.
Produccion:

- Realizacion de labores basicas en el almacén y en produccién tales
como: embolsado, depositar en cajas, pesaje y traslado de mercancias
con ayuda de elementos mecanicos simples, limpieza (aun utilizan-
do maquinaria a tal efecto), carga de tolvas y alimentacion de mate-
ria prima a las lineas de produccion.

- Funciones propias de orden y vigilancia.

Grupo profesional 2.-

Criterios Generales.- Operaciones realizadas segin un método de
trabajo preciso y concreto, con érdenes directas del responsable, de
proceso estable, reportando cualquier incidencia surgida en el mis-
mo.

Formacion.-No es imprescindible formacion especifica, aunque re-
comendable y valorable tener el titulo de la ESO (Educacion Secun-
daria Obligatoria) asi como precisar conocimientos profesionales de
caracter elemental o formacion administrativa en su caso.

Tareas.- En este grupo profesional se incluyen todas aquellas activi-
dades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:
Administracion:

- Atencidn telefénica, seguimiento, control y registro de los clientes
o proveedores o empleados y empleadas y estocaje; conformacion
de facturas, resolucion de incidencias de clientes y proveedores;
redaccion de correspondencia y otros documentos, elaboracién de
informes a partir del software de la empresa.

Produccion:

- Funciones subordinadas y de apoyo a las de los y las profesionales
de la industria del plastico: Preparacion de mezclas, ayuda al mol-
deado manual de plasticos reforzados, limpieza y engrase moldes
y/o realizacion de tareas complementarias de los procesos producti-
vos de la industria del plastico, que exigen conocimientos profesio-
nales de caracter elemental: Desbarbar, lijar, remachar, pulir, montar
y soldar las piezas en proceso de elaboracion y productos terminados
llevando el control de las mismas, exceptuando la soldadura inhe-
rente a los oficios clasicos y/o oficios auxiliares, cargar, descargary
estibar en almacén, etiquetar, envasar, empaquetar, encajar y paleti-
zar productos en curso y/o terminados; pintar sobre plantilla  rodi-
llos, control de calidad en proceso 6 en productos terminados, operar
en maquinas de prensa de corte u otros procedimientos mecanicos 6
manuales. Y en general, todos los trabajos complementarios de la
industria transformadora de plésticos no previstos para otros gru-
pos.

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

Grupo profesional 3.-

Criterios Generales.- Funciones que consisten en la ejecucion de
ordenes de trabajo y/o un conjunto de operaciones concretas. Exigen
conocimientos profesionales de caracter medio, siendo de nivel
medio su grado de iniciativa y su autorizacion para la resolucion de
problemas basicos.

Formacion.-Ensefianza Secundaria Obligatoria (ESO) completada
con experiencia profesional, o ciclo formativo de grado medio o
formacion profesional recién titulado o sin experiencia, o los equi-
valentes y necesarios conocimientos adquiridos en el desempefio de
su profesion.

Tareas.- En este grupo profesional se incluyen todas aquellas activi-
dades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:
Produccion:

- Tareas propias de los oficios clasicos que se ejercen tras un perio-
do de formacion inicial.

- Operaciones que sin llegar a la perfeccion, cualificacion o comple-
jidad de las tareas de los profesionales de industria del grupo profe-

sional 4, se ejecuten con la suficiente correccion y eficacia, tales
como; tener a su cargo el funcionamiento de la maquinaria de la
industria transformadora de plastico (inyeccion, film, extrusion,
soplado, calandras, termo conformado, etc) incluso por Control
Numeérico en su caso, montaje y desmontaje de moldes, boquillas,
peines ¢ hileras de boquillas, cuchillas y clichés, funciones de lami-
nador, instalacion en suelos, paredes, perfiles y losetas de plastico,
estampacion de colores, tintoreros, construccion y preparacion de
moldes de plastico reforzado, de barnices y recubrimientos.

- Tareas de almacén tales como: carga, descarga y transporte, estiba
y desestiba de palets, utilizando carretillas mecénicas, cuya conser-
vacién y mantenimiento corren a su cargo, despacho de pedidos en
almacenes, registro en soportes fisicos y/o informaticos de los mo-
vimientos producidos asi como el control sobre la mercancia trans-
portada.

- Funciones de transporte y reparto de mercancia interno.

- Actividades que implican estar al frente de un grupo de operarios
de actividades complementarias, con conocimiento de los puestos de
trabajo que debe vigilar, cuida de adiestramiento, vigilancia y control
de los operarios y desarrollo de los planes de fabricacion preestable-
cidos.

- Realizacion de operaciones en laboratorio consistentes: en analisis
quimicos sencillos, cuyos resultados sean de facil comprobacion,
bajo instrucciones especificas y control directo; toma y preparacion
de muestras para analisis con preparacion del material necesario,
trabajos en laboratorio de mezclado con dosificacion y preparacion
de férmulas. Comprende el cuidado y limpieza del material del la-
boratorio.

Grupo profesional 4.-

Criterios Generales.- Funciones que consisten en la ejecucion de
ordenes de trabajo y/o conjunto de operaciones concretas. Exigen
adecuados conocimientos profesionales y aptitudes practicas. Sera
de nivel alto su grado de iniciativa y perfeccion en la ejecucion de
tareas, tendra la autonomia suficiente para la resolucion de las inci-
dencias habituales del puesto de trabajo.

Formacion.- La formacion basica exigible es Bachillerato o Ciclo
Formativo de Grado Medio de Formacién Profesional, o los equiva-
lentes y necesarios conocimientos adquiridos en el desempefio de la
profesion. En cualquier caso, complementados con la habilidad
linguistica de algun idioma adicional cuando asi se requiera.
Tareas.- En este grupo profesional se incluyen todas aquellas activi-
dades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:
Administracion:

- Tareas administrativas, técnicas y comerciales de los grupos pre-
cedentes con habilidad de idiomas extranjeros.

Produccion:

- Tareas propias de los oficios clasicos ejercidas con capacidad sufi-
ciente.

- Operaciones que sin llegar a la complejidad y cualificacion de las
llevadas a cabo por los profesionales del grupo 5, se ejecutan con un
alto grado de perfeccion, teniendo a su cargo la maquinaria de la
industria transformadora de plastico, para lo que se le requieren
funciones tales como: puesta a punto y funcionamiento de la maqui-
naria de la industria transformadora de plastico (inyeccion, film,
extrusion, soplado, calandras, termo conformado, etc) incluso por
Control Numérico en su caso, montaje y desmontaje de moldes,
boquillas, peines 6 hileras de boquillas, cuchillas y clichés, llevando
a cabo su puesta a punto y funcionamiento, resolucién de incidencias
incluso con la materia prima y solucion de pequefias averias, todo
ello sin necesitar la ayuda de sus superiores, por cuanto su capacita-
cién ha sido adquirida con la practica en el trabajo.

- Tareas propias de la conduccién o conduccion con reparto, con
Permiso de conduccion de clase B o equivalente, asi como la habi-
litacion correspondiente, entendiendo que pueden combinar la acti-
vidad de conducir con el reparto de mercancias.

- En los procesos de transformacion de materiales compuestos (por
ejemplo carroceria) actividades que complementariamente a las tareas
propias de este grupo, se puedan compaginar, sin mando directo, con
la transmision de instrucciones de coordinacién y organizacion que
se encomienden.

Grupo profesional 5.-
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Criterios Generales.- Funciones que aun consistiendo en la ejecucion
de 6rdenes de trabajo y/o un conjunto de operaciones concretas, se
desarrollan al mas alto nivel de iniciativa y con plena autonomia;
estando autorizado para solucionar cualquier incidencia que acon-
tezca durante su realizacion. Exigen conocimientos profesionales;
asi mismo se exigen al méas alto nivel aptitudes précticas, perfeccion
en la ejecucion de las tareas y autorizacion para la resolucion de
problemas. Puede coordinar grupos de trabajo, bajo instrucciones del
personal del grupo superior.

Formacidn.-. La formacion basica exigible es Bachillerato o Ciclo
Formativo de Grado Medio de Formacidn Profesional completados
con experiencia profesional, o los equivalentes y necesarios conoci-
mientos adquiridos en el desempefio de la profesion. En cualquier
caso, complementados con la habilidad para la gestion de equipos
de trabajo cuando asi se requiera.

Tareas.-En este grupo profesional se incluyen todas aquellas activi-
dades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:
Produccion:

- Tareas propias de los oficios clasicos ejercidas con capacidad al
mas alto nivel.

- Actividades que implican, con plena autonomia sdlo limitada por
las érdenes de trabajo superiores, tener a su cargo cualquier maqui-
na de la industria transformadora del plastico (inyeccion, film, ex-
trusion, soplado, calandras, termo conformado, etc) asi como la
puesta a punto y funcionamiento de todas ellas incluso por control
numérico en su caso, montaje y desmontaje de moldes, boquillas,
peines o hileras de boquillas, cuchillas y clichés y en general la
verificacion del funcionamiento de la maquina o maquinas, estando
plenamente capacitado para solucionar cualquier pequefia averia e
incidencia, incluso con la materia prima y su preparacion, pudiendo
ser ayudado en dichas tareas por otros trabajadores o trabajadoras,
y pudiendo alternar tales funciones con el trabajo directo en una o
varias maquinas.

- Actividades de coordinacion del departamento de almacén, siendo
responsable del resultado del conjunto.

- Tareas propias de la conduccién, con Permiso de conduccién de
clase C, D o E o equivalente, asi como la habilitacion correspondien-
te, entendiendo que pueden combinar la actividad de conducir con
el reparto de mercancias.

Grupo profesional 6.-

Criterios Generales.- Funciones que combinan las del grupo prece-
dente con la integracion, coordinacion y supervision de laejecucion
de varias tareas homogéneas de forma permanente. Normalmente
coordinaré el trabajo de un grupo amplio de personas de una seccion
operativa de la empresa, con mando directo entre los mismos. Se
exigen conocimientos profesionales, aptitudes practicas, iniciativa,
perfeccidn en la ejecucion de las tareas y autorizacion para la reso-
lucién de problemas al mas alto nivel.

Formacion.- La formacion basica exigible es Ciclo Formativo de
Grado Superior de Formacién Profesional completados con expe-
riencia profesional, o los equivalentes y necesarios conocimientos
adquiridos en el desempefio de la profesion; en cualquier caso, com-
plementados con la habilidad para la gestion de equipos de trabajo
cuando asi se requiera.

Tareas.- En este grupo profesional se incluyen todas aquellas activi-
dades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:
Administracion:

- Tareas de control y gestion de un area administrativa de los grupos
anteriores.
Produccion:

- Tareas de direccion del trabajo fabril de los grupos inferiores,
responsabilizandose de su ordenacion y disciplina bajo instrucciones
del superior inmediato.

- Tareas que implican, responsabilidad, disciplina y seguridad del
personal de acuerdo con la organizacion de la entidad con el limite
fijado por la autoridad en el Reglamento de Régimen Interno de la
empresa, estando por tanto subordinadas a motivos prefijados, con
iniciativa propia, tales como: estudio de tiempos y mejoras de mé-
todos, programacion, planeamiento, inspeccion y control en todos
los casos, interpretacion de toda clase de planos y distribucion de
fichas completas, evaluacidn de materiales precisos para trabajos,

cuyos datos se obtengan tanto en planos como en obras, pudiendo
ejercer como jefe dentro de ambito de las funciones referentes a
utilizacién de maquinas, instalaciones, mano de obra, proceso, lan-
zamiento, costos y resultados econémicos.

- Responsabilidad de la supervision y en su caso ejecucion, segin
especificaciones generales recibidas, de las tareas de analisis de uno
0 varios laboratorios.

Grupo profesional 7

Criterios Generales.-Realizacién de las funciones del grupo 6 junto
con la coordinacion y supervision de la ejecucion de tareas hetero-
géneas y la responsabilidad de ordenar el trabajo de varias secciones
operativas de la empresa, asegurando los niveles de calidad y pro-
ductividad exigidos por la direccion de la misma. Se incluye ademas
la realizacion de funciones de caracter comercial, con alto nivel de
autonomia en la organizacion de su trabajo.

Formacion.- La formacion basica exigible es Ciclo Formativo de
Grado Superior de Formacion Profesional completados con expe-
riencia profesional, o los equivalentes y necesarios conocimientos
adquiridos en el desempefio de la profesién; en cualquier caso, com-
plementados con la habilidad para la gestion de equipos de trabajo
cuando asi se requiera.

Tareas.- En este grupo profesional se incluyen todas aquellas activi-
dades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:
Administracion:

- Labores de gestion comercial: identificacion de nuevos clientes,
prospeccion de mercados y gestion de carteras.

Produccion:

- Funciones propias de mando y coordinacién sobre el personal de
fabricacion del grupo 6 o inferiores.

Grupo profesional 8.-

Criterios generales.- Realizacion de todas aquellas tareas técnicas/
administrativas conforme a la formacion reglada que se exige para
este grupo, bajo drdenes de sus superiores, con mando directo sobre
mando intermedio y/o personal manual, produccion o planta de la
misma.

Formacidn.-Equivalente a titulacion universitaria de grado medio o
nivel de diplomatura o ingenieria técnica o ciclo de grado superior
de formacion profesional, ciclo formativo o con los equivalentes y
necesarios conocimientos adquiridos en el desempefio de la profe-
sion.

La formacion basica exigible es Ciclo de Grado Superior de Forma-
cion Profesional o Diplomatura o Ingenieria Técnica.

Tareas.- En este grupo profesional se incluyen todas aquellas activi-
dades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:
Administracion:

- Programador o programadora de informética de desarrollo de soft-
ware.

- Direccion y coordinacion de varias secciones administrativas de la
empresa, asi como la elaboracion de informes de gestion a la direc-
cion.

Produccion:

- Desarrollo de proyectos de ingenieria y de 1+D+l, levanta plano de
conjunto y detalle, sean del natural o de esquemas y anteproyectos
estudiados, croquizacion de maquinaria en conjunto, despiece de
plazos de conjunto, pedidos de materiales para consultas y cubacio-
nesy transportacion de mayor cuantia, calculoy resistencia de piezas,
de mecanismo o estructuras mecanicas, previo conocimiento de las
condiciones de trabajo y esfuerzo que estdn sometidos.

Grupo profesional 9.-

Criterios Generales.- Se incluyen en este grupo aquellos puestos que
requieren un alto grado de autonomia y responsabilidad, con cono-
cimientos profesionales y técnicos, asi como habilidades concretas.
Las personas adscritas a este grupo profesional tienen mando direc-
to sobre otros grupos profesionales supervisados por el grupo supe-
rior y pueden simultanear las actividades de caracter técnico con el
desempefio de las tareas o funciones de otros grupos profesionales.
Realizacion de todas aquellas tareas técnicas conforme a la formacion
reglada con mando directo.

Formacién.-La formacién basica exigible es diplomatura o ingenie-
ria técnica completados con experiencia profesional, o los equiva-
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lentes y necesarios conocimientos adquiridos en el desempefio de la
profesion; en cualquier caso, complementados con la habilidad para
la gestion de equipos de trabajo cuando asi se requiera.”

Tareas.- En este grupo profesional se incluyen todas aquellas activi-
dades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:
Administracion:

- Operaciones propias que impliquen de modo permanente y exclu-
sivo las compras generales de las mercancias y materias primas
objeto de la actividad de la empresa.

Produccion:

- Operaciones que implican la capacitacion al mas alto nivel y per-
feccion exigida para el disefio completo y realizacion de planos para
matrices de inyeccion de plastico, incluso en 3D, asi como de los
planos de despiece de las distintas partes del molde con todos sus
componentes.

Grupo profesional 10.-

Criterios Generales.- Coordinacion, supervision y realizacion, de
tareas complejas, pero homogéneas que, aun sin implicar mando,
exige un alto contenido intelectual, asi como habilidades especifi-
cas.

Formacién.- La formacion basica exigible es diplomatura o ingenie-
ria técnica completados con experiencia profesional, o los equiva-
lentes y necesarios conocimientos adquiridos en el desempefio de la
profesion; en cualquier caso, complementados con la habilidad para
la gestion de equipos de trabajo cuando asi se requiera.

Tareas.-En este grupo profesional se incluyen todas aquellas activi-
dades que, por analogia, son equiparables a las siguientes:
Administracion:

- Funciones propias de direccion de personal que implican: organi-
zacion, asesoramiento, control, contratacion, clasificacion, retribu-
cion, calendario laboral, seguridad en el trabajo, beneficios sociales,
prendas de trabajo, etc.

- Funciones de mando general de la seccion de ventas de la empresa,
coordinando el equipo de trabajo de dicha seccion si la hubiere y
bajo las directrices y politicas de la empresa.

Grupo profesional 11.-

Criterios Generales: Se incluyen en este grupo a las personas cuyas
funciones estan dirigidas al establecimiento de las politicas empre-
sariales, para conseguir una eficaz organizacion de los medios ma-
teriales y humanos de la empresa en su conjunto, con la finalidad de
alcanzar los objetivos planificados. Dichas funciones podran ejercer-
se por medio de la toma de decisiones directas o participacion en la
elaboracién de éstas, que afectan a aspectos fundamentales de la
actividad de la empresa y desempefiando puestos de direccién con
la asuncién de la responsabilidad.

Formacién.- La formacion basica exigible es diplomatura o ingenie-
ria técnica o licenciatura o ingenieria superior; en todo caso comple-
tada con experiencia profesional; o los equivalentes y necesarios
conocimientos adquiridos en el desempefio de la profesion.

TABLA DE “EQUIPARACION ENTRE LOS GRUPOS PROFE-
SIONALES Y LAS ANTIGUAS CATEGORIAS PROFESIONA-
LES”
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Anexo Ill. Protocolo Acoso “Mobbing”

PROTOCOLO ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO

INTRODUCCION

Habiendo sido constituida la Comision Sectorial por la Igualdad para
el Convenio 2010-2012 para las industrias transformadoras de ma-
terias primas plasticas de la provincia de Valencia 2010-2012 (BOP
30/3/10), y en funcion de sus competencias fijadas en el art. 76 in
fine del citado convenio, la Comision en su labor de asesoramiento
en planes de igualdad han realizado el presente protocolo como re-
comendacion para ser acogido y/o adaptado en su caso por las em-
presas del sector.

Las empresas del sector de mas de 100 personas de plantilla confor-
me al art. 76 del citado convenio han de proceder a la elaboracion
de un “plan de igualdad”. En los planes de igualdad una de las me-
didas habitualmente en la realizacién de protocolos como los que
aqui se desarrollan, por lo que la Comision con esta medida preten-
de ofrecer a las respectivas Comisiones de Igualdad, creadas en las
empresas del sector para consensuar los planes de igualdad, un ins-
trumento a ser considerado o incluso anexado a los acuerdos internos
que se aprueben en el establecimiento de planes y medidas de igual-
dad en la empresa.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

La dignidad, el derecho a la integridad fisica y moral y a la no dis-
criminacion estan garantizados en la Constitucién Espafiola, la
Normativa de la Union Europea y la Legislacién Laboral Espafiola,
contemplando también un conjunto de medidas eficaces para actuar
contra el acoso en cualquiera de sus manifestaciones.

La Comision Mixta de la Industria Transformadora del Plastico,
debido a la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la
persona y especialmente su dignidad en el ambito laboral, y cons-
cientes de que las conductas de acoso perjudican y repercuten en
todos/as, no sélo a los directamente afectados/as, las partes firmantes
del presente Protocolo reconocen la obligacion y necesidad de ins-
truir, prevenir y, en su caso, erradicar todos aquellos factores orga-
nizativos, asi como, todos aquellos comportamientos que pongan de
manifiesto conductas de acoso en el &mbito laboral, reiterandose que
dichas conductas no seran toleradas bajo ninguna circunstancia, asi
como que consideran que las empresas deben dar su total apoyo a
las personas que se puedan ver afectadas por tales conductas, todo
ello de conformidad con los principios inspiradores de la normativa
basica al respecto.

Es por ello que desde la Comision Mixta de la Industria Transfor-
madora del Plastico considera que:

* El acoso moral o psicolégico, sexual y por razén de sexo es un
comportamiento reprochable con independencia de quien lo ejerza,
vulnerando las normas que regulan los derechos y deberes basicos
de los trabajadores y trabajadoras integrantes en el sector de la In-
dustria Transformadora del Plastico.

 Que cualquier manifestacion de acoso en el trabajo es inaceptable
y repercute en la dignidad de la persona, para ello la Comision Mix-
ta establecera medidas para prevenir, detectar y controlar conductas
que puedan ser constitutivas de acoso moral o psicoldgico, sexual o
por razén de sexo.

» Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso
y digno.

» Toda persona tiene derecho a que se respete su intimidad, integri-
dad y dignidad. Prestando especial cuidado por parte de las personas
intervinientes a la confidencialidad y reserva y a no transmitir ni
divulgar informacién sobre el contenido del procedimiento.

» Toda persona tiene derecho a la igualdad y a la no discriminacion
por razon de sexo, por nacimiento, raza, religion, opinién o cualquier
otracondicién o circunstancia personal o social, incluida su condicion
laboral, asi como a no ser sometida a tratos degradantes, humillantes
u ofensivos.

» Toda persona tiene derecho a un entorno laboral exento de riesgos,
para ello se adoptaran las medidas necesarias, tanto organizativas
como de formacion e informacion, para prevenir la aparicion de
conductas de acoso sexual y por razén de sexo en el ambito labo-
ral.

 Toda persona tiene derecho a una audiencia imparcial y a un tra-
tamiento justo.

« Se prohibe expresamente las represalias contra toda persona que
efectlie una queja y/o denuncia, acuda como testigo o ayude o par-
ticipe en la investigacion, siempre que se haya actuado de buena
fe.

OBJETO

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de actua-
cion a seguir cuando se den conductas que puedan suponer acoso
moral, acoso sexual y acoso por razon de sexo en el ambito de or-
ganizacion y direccion de la empresa

AMBITO DE APLICACION.-

El presente protocolo sera de aplicacion a todos los trabajadores y
trabajadoras empleados/as en las empresas sujetas al Convenio Co-
lectivo en la Provincia de Valencia para Industrias Transformadoras
del Pléastico, tanto cuando los hechos se cometan en la empresa o en
alguno de los diferentes centros de trabajo como cuando se realicen
fuera de la misma pero tenga relacion necesaria con el trabajo des-
empefiado.

CONCEPTOS

Acoso Moral 0 mobbing: Es aquella situacion en la que una persona
0 grupo de personas, ejercen violencia psicoldgica, de forma siste-
matica durante un tiempo prolongado, sobre otra persona, en el lugar
de trabajo.

Concretamente el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo en la NTP 476, recoge el acoso moral como una situacion
en la que una persona o grupo de personas ejercer una violencia
psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente y durante un
tiempo prolongado sobre otra persona o persona en el lugar de tra-
bajo o en conexion con el mismo.

Los elementos que caracterizan las conductas de acoso moral o
psicolégico se pueden concretar:

- Laboral: Debe ser cometida por trabajadores y trabajadoras inte-
grantes en las empresas vinculadas al Sector de Transformacion del
Plastico

- Persistente en el tiempo, la conducta constitutiva de sancion debe
ser cometida de forma sistematica y durante un tiempo mas o menos
prolongado.

- Premeditado: Respondiendo a un plan intencionado de lesionar la
dignidad profesional y personal del trabajador o trabajadora.

El acoso moral puede materializarse en tres situaciones:

a. Acoso Moral Descendente: Es cuando la persona acosadora ocu-
pa un cargo superior al de la victima.

b. Acoso Moral Horizontal: Es cuando se produce entre trabajadores
y/ o trabajadoras del mismo nivel jerarquico.

¢. Acoso Moral Ascendente: Es cuando la persona acosadora ocupa
un nivel inferior al nivel jerarquico de la victima.

Atitulo de ejemplo y por tanto se pueden presentar otras no incluidas
en esta lista, las conductas que pueden ser constitutivas de acoso
psicolégico o mobbing son:

* Ataques a la victima con medidas organizacionales:

El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar.
Cambiar la ubicacion de una persona separandole de sus compafie-
ros

Prohibir a los compafieros o compafieras que hablen a una persona
determinada

Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva

No asignar tareas a una persona

Asignar tareas sin sentido

Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades
Asignar tareas degradantes....

* Ataques a las relaciones sociales de la victima con aislamiento
social:

Restringir a los compafieros/as la posibilidad de hablar con una
persona

Rehusar la comunicacion con una persona a través de miradas y
gestos

Rehusar la comunicacidn con una persona a través de no comunicar-
se directamente con ella
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No dirigir la palabra a una persona

Tratar a una persona como si no existiera....

« Ataques a la vida privada de la victima

Criticas permanentes a la vida privada de una persona

Terror telefonico

Hacer parecer estlpida a una persona

Dar a entender que una persona tiene problemas psicoldgicos
Mofarse de las discapacidades de una persona

Imitar los gestos, voces... de una persona

Mofarse de la vida privada de una persona....

* Violencia fisica

Amenazas de violencia fisica

Uso de violencia menor

Maltrato fisico....

* Ataques a las actitudes de la victima

Ataques a las actitudes y creencias politicas

Ataques a las actitudes y creencias religiosas

Mofarse de la nacionalidad de la victima....

* Agresiones verbales

Gritar o insultar

Criticas permanentes del trabajo de la persona

Amenazas verbales....

* Rumores

Hablar mal de la persona a su espalda

Difusion de rumores....

Acoso Sexual y/o acoso por razén de sexo.-

a.- Acoso sexual.- Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo

Elementos que caracterizan las conductas del acoso sexual, se pueden
concretar:

- Se trata de un comportamiento no deseado por quien lo padece.

- Se trata de un requerimiento persistente. Aunque un comporta-
miento aislado y puntual también puede ser acoso sexual por la
gravedad del hecho cometido.

- Son comportamientos con connotaciones sexuales y/o de natura-
leza sexual. Pueden ser de caracter verbal, no verbal o fisicas.

- Que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

- Incide negativamente en la situacion laboral.

El acoso sexual puede materializarse en las siguientes situaciones:
Se distinguen tedricamente , dos tipos de acoso sexual en el ambito
laboral:

a) Acoso de intercambio (quid pro quo) o chantaje sexual:

Quien ejerce el acoso sexual condiciona el acceso al empleo, una
condicion laboral o el cese del trabajador o de la trabajadora, a la
realizacion de un acto de contenido sexual. Por tanto, el chantaje
sexual se da siempre en sentido vertical, es decir, entre quien ejerce
el acoso y la victima existe una relacion de jerarquia.

A su vez, el chantaje sexual puede presentar diversas modalidades:
Atendiendo a la forma, se distingue entre chantaje explicito o impli-
cito:

a) Chantaje explicito: proposicion directa y expresa de solicitud
sexual cuando no se prescinde de la voluntad del trabajador o de la
trabajadora agredida o bien requerimiento sexual, también expreso,
acompafiado de compulsidn fisica cuando se prescinde de la volun-
tad del trabajador o de la trabajadora agredida.

b) Chantaje implicito, indirecto o tacito: se produce cuando el traba-
jador o la trabajadora nunca ha sido solicitada o requerida sexual-
mente, pero otros trabajadores o trabajadoras de su mismo sexo, en
idénticas o similares circunstancias profesionales, ascienden de ca-
tegoria, mejoran sus salarios o reciben beneficios 0 mejoras labora-
les por aceptar condiciones de un chantaje sexual, lo que incita im-
plicitamente a su aceptacion.

Atendiendo a sus efectos, se distingue entre:

a) Chantaje sexual que implica pérdida de derechos: las o los supe-
riores cumple su amenaza si el trabajador o la trabajadora no se
somete a la condicion sexual (no contrata, despide, no aumenta sa-
lario...).

b) Chantaje sexual sin pérdida de derechos laborales: se da cuando,
a pesar de la negativa del trabajador o de la trabajadora, las o los
superiores no cumple su amenaza.

b) Acoso ambiental o ambiente hostil:

Se produce cuando quien acosa sexualmente crea un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante para el trabajador o la trabajadora.
Son requerimientos sexuales no condicionados (ofensas verbales,
bromas persistentes y graves de caracter sexual, uso de pornografia
en lugares de trabajo, comentarios de tipo sexual sobre la persona o
vida intima del trabajador o de la trabajadora, requerimientos a las
personas trabajadoras para que lleven una ropa sexualmente insi-
nuante).

Atitulo de ejemplo y por tanto se pueden presentar otras no incluidas
en esta lista, las conductas que pueden ser constitutivas de acoso
sexual son:

- Comentarios obscenos sobre habilidades sexuales.

- Difundir rumores de caracter sexual de alguna persona.

- Presionar para que alguien participe en actividades ludicas, pese a
que la persona a dicho que no.

- Imégenes sexuales en Internet.

- Fotografias sexuales.

- Tocamientos.

- Arrinconar.

- Todo tipo de contacto fisico no solicitado.

- Otras....

Grupos mas vulnerables al acoso sexual:

- Mujeres (mujeres solas con responsabilidades familiares, mujeres
que estan en puestos de trabajo, categorias y/o sectores masculini-
zados, mujeres jovenes, mujeres en su primer trabajo, mujeres inmi-
grantes, mujeres pertenecientes a minorias étnicas, mujeres con
discapacidad, mujeres subcontratadas, mujeres con contratos tempo-
rales, eventuales y/o parciales).

- Personas homosexuales, lesbianas, bisexuales y transexuales.

- Hombres jovenes.

b.- Acoso por razdn de sexo.- Cualquier comportamiento realizado
en funcion del sexo de una persona, con el prop6sito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, de-
gradante u ofensivo.

Elementos claves del acoso por razén de sexo:

- Se trata de un comportamiento no deseado por quien lo padece.

- Se trata de un requerimiento persistente, continuo y acumulativo.
- Tiene relacion con el sexo/género de una persona.

- “Con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

- Incide negativamente en la situacion laboral.

Tipos de acoso por razon de sexo:

- Atentar contra la dignidad de un trabajador o trabajadora por el
simple hecho de ser mujer/hombre

- Atentar contra la dignidad de un trabajador o una trabajadora
porgue no se ajusta a su rol o estereotipo de género impuesto cultu-
ral y socialmente.

- Conculcar el derecho a la dignidad de la trabajadora por todo tipo
de cuestiones relacionadas con la maternidad (embarazo, solicitar
permisos, reducciones de jornada, etc.).

- Conculcar el derecho a la dignidad del trabajador o trabajadora por
todo tipo de cuestiones relacionadas con la paternidad (solicitar
permisos, reducciones de jornada, etc.).

- Asi como atentar al disfrute pleno de cualquier derecho concilia-
torio por parte de trabajadoras y trabajadores.

Atitulo de ejemplo y por tanto se pueden presentar otras no incluidas
en esta lista, las conductas que pueden ser constitutivas de acoso por
razon de sexo son:

- Todo tipo de conductas discriminatorias por el simple hecho de ser
mujer/hombre

- Chistes y humor de caracter sexista.
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- Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las mujeres/
hombres.

- Ridiculizar a un trabajador que desempefia trabajos que “tradicio-
nalmente” han correspondido a mujeres.

- Ridiculizar a una trabajadora que desempefia trabajos que “tradi-
cionalmente” han correspondido a hombres.

- Ridiculizar a un trabajador por disfrutar de sus derechos parentales,
de cuidado y conciliatorios.

- Trascomunicar el embarazo se le empiezan aimponer obligaciones
absurdas.

- Tras comunicar el embarazo no se le permite hacer su trabajo o se
le deja sin funciones.

- Otras.

Grupos mas vulnerables al acoso por razén de sexo:

- Mujeres embarazadas.

- Mujeres (mujeres solas con responsabilidades familiares, mujeres
que estan en puestos de trabajo, categorias y/o sectores masculini-
zados, mujeres jovenes, mujeres en su primer trabajo, mujeres inmi-
grantes, mujeres pertenecientes a minorias étnicas, mujeres con
discapacidad, mujeres subcontratadas, mujeres con contratos tempo-
rales, eventuales y/o parciales).

- Personas homosexuales, lesbianas, bisexuales y transexuales.

- Hombres jovenes.

En funcion de las personas que lo ejercen el acoso sexual y por razén
de sexo pueden ser:

» Acoso descendente: es el acoso realizado por la propia persona
empleadora o por su representacion, alguien que ostente poder sobre
la victima, normalmente por una relacion de caracter jerarquica.
 Acoso horizontal: es el acoso realizado por compafieros y/o com-
pafieras de trabajo, sin ascendencia jerarquica sobre la victima.

» Acoso ascendente: es el acoso realizada por una persona que esta
jerarquicamente subordinada a la victima.

* Acoso ejercido por una persona vinculada a la empresa de alguna
forma: clientela, estudiantes en practicas, personas becarias, provee-
dores/as, candidatos/as, otras.

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo. (Art. 7.3 LOIEMH)

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho
a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razén de sexo se considerara también acto de discrimina-
cion por razon de sexo. (Art. 7.4 LOIEMH).

MEDIDAS PREVENTIVAS:

Con el fin de evitar la aparicion de las situaciones descritas en el
presente protocolo, y fomentar las buenas relaciones personales en
las empresas sujetas al convenio colectivo en la Provincia de Valen-
cia para Industrias Transformadoras del plastico, se realizaran diver-
sas acciones encaminadas a la prevencion, dentro de las cuales es de
destacar:

La Organizacion del trabajo (en la prevencion del acoso moral,
acoso sexual y acoso por razon de sexo):

Los principales aspectos que debemos considerar, en este sentido,
son:

» Realizar una exhaustiva evaluacion de riesgos de todos los pues-
tos de trabajo.

» Ponderar, en la medida de lo posible, la carga de trabajo y su
distribucidn entre la plantilla.

« Otorgar funciones y responsabilidades coherentes con el puesto de
trabajo.

» Velar por la idoneidad de los medios facilitados para realizar el
trabajo.

 Definir claramente los objetivos del Departamento, asi como las
tareas necesarias para su consecucion.

Cualquier otra accién encaminada a mantener un buen clima laboral
y de motivacion para los trabajadores y trabajadoras.
Comunicacién (en la prevencion del acoso moral, acoso sexual y
acoso por razén de sexo): para el establecimiento de unas buenas
relaciones personales en el ambito de la Empresa.

Algunas recomendaciones en este sentido son:

- Fomentar la realizacion de reuniones departamentales periddicas,
en las que los/as trabajadores/as participen activamente y reciban
informacidn suficiente sobre funciones, responsabilidades, cambios,
métodos de trabajo, etc.

- Mantener fluidez en los canales de comunicacion a todos los ni-
veles, ya sea en sentido horizontal, ascendente o descendente, de
manera que todas las opiniones puedan ser escuchadas.

- Evitar situaciones de incertidumbre en cuanto a comunicacion,
expresar claramente cuando algo esta conforme con los objetivos
establecidos y cuando no.

Conducta (en la prevencién del acoso moral, acoso sexual y acoso
por razon de sexo): promover las “buenas maneras” en la conducta,
con el objeto de preservar en todo momento la dignidad de la perso-
na.

Para ello es importante evitar en el entorno laboral la existencia de
las siguientes conductas:

Comentarios sobre la vida privada, apariencia, condicion sexual,
criticas permanentes, imitaciones, mofas, etc.

Envio de graficos, dibujos y fotografias de contenido sexual expli-
cito.

Llamadas telefdnicas, mensajes, correos electrénicos de contenido
sexual.

Agresiones verbales (gritos, insultos, amenazas, descalificaciones
ofensivas, ofertas sexuales, invitaciones impudicas, etc).
Agresiones fisicas, contacto fisico deliberado, acercamiento excesi-
VO e innecesario.

Ataques a las creencias religiosas, politicas, nacionalidad, raza,
condicion sexual, discapacidades, etc.

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa 0 como obje-
tivo la discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacién de la
persona.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION:

El objetivo fundamental del protocolo de actuacion en materia de
acoso psicoldgico también Ilamado moobing, de acoso sexual y por
razon de sexo del Sector de la Industria Transformadora del Pléstico,
es definir las pautas de actuacion que solucionen las posibles situa-
ciones que se puedan presentar en materia de de acoso asi como
habilitar medidas preventivas.

Cuando se conozca una situacion de acoso moral, acoso sexual y
acoso por razon de sexo se actuara de acuerdo con el procedimiento
que se establece a continuacion.

Garantias del procedimiento:

- Respeto a la igualdad de trato y de oportunidades y a la no discri-
minacion por razén de sexo, por nacimiento, raza, religién, opinion
o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social en el
ambito laboral.

- Derecho a la confidencialidad, respeto y proteccion de la intimidad
y la dignidad de las personas afectadas. Todo el procedimiento se
llevara con sigilo y estricto respeto a lo contemplado en la Ley de
Proteccion de Datos.

- Habilitacién de las medidas de proteccion y cautelares necesarias,
sin que en ningun caso puedan suponer perjuicio o pérdida de dere-
chos de la presunta victima.

- Derecho a recibir respuesta a la queja y/o denuncia presentada.

- Derecho a la investigacion y resolucion del procedimiento sin de-
moras innecesarias.

- Derecho a una audiencia imparcial y a un tratamiento justo.

- Prohibicion de represalias contra toda persona que efectle una
queja y/o denuncia, acuda como testigo o ayude o participe en la
investigacion, siempre que se haya actuado de buena fe.

- Derecho a la asistencia de un/a representante de los trabajadores y
trabajadoras 0 de un asesor 0 asesora.

- Derecho de la victima a ser restituida en sus condiciones labora-
les.

- Derecho a la proteccion de la salud de la victima de manera inte-
gral.

- Derecho a ser asistida/o juridicamente en el caso de que quien ha
acosado inicie acciones judiciales contra la victima u otras terceras
personas participantes
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Intervinientes:

Denunciante, es quien presenta la denuncia al conocer los hechos.
Victima, es quien ha sufrido o esta sufriendo la conducta de acoso
moral (mobbing), acoso sexual y/o acoso por razon de sexo. Puede
coincidir con la persona denunciante o no.

Comisidn Paritaria de Acoso:

a La Comision Paritaria de Acoso estara formada por parte de la
empresa por ... (hombres y apellidos) y como suplentes ... y, por
parte de los Sindicatos: por ... (nombres y apellidos de los diferentes
representantes de los sindicatos elegidos en la empresa de que se
trate) y sus suplentes, (Debe de estar integrada por mujeres y hom-
bres).

b) La celebracién de reuniones ordinarias seran convocadas de re-
union a reunion, y las extraordinarias a instancia de cualquiera de
las partes, mediante comunicacion escrita, fijando en dicha comuni-
cacion el orden del dia a tratar.

0 Las reuniones seran celebradas en la empresa sita ...

d) Las decisiones seran tomados por acuerdo de las partes ( Empre-
sa, y representacion sindical ), en caso de no alcanzarse acuerdo las
partes se someteran a los procedimientos de solucién de conflictos
establecidos en el Convenio Colectivo.

€) La Comision Paritaria de Acoso de la empresa ... tendrd las si-
guientes competencias:

* Informacion, sensibilizacion y formacion de la plantilla en materia
de acoso moral ( mobbing), acoso sexual y acoso por razén de
Sexo.

« Elaboracion de contenidos a impartir en las formaciones en mate-
ria de acoso moral (mobbing), acoso sexual y acoso por razén de
Sexo.

« Difusion del Protocolo de Actuacion en Materia de acoso  moral
(mobhing), acoso sexual y acoso por razén de sexo

* Implementacion, seguimiento y evaluacion del Protocolo de Ac-
tuacion en Materia de Acoso moral (mobbing), acoso sexual y acoso
por razén de sexo de la empresa.

* Instruccion y resolucion de los procedimientos, sus atribuciones
son:

a. Investigacion de las quejas y denuncias. La empresa proporcio-
nara los medios necesarios.

b. Determinacion de la persona integrante de la Comision Paritaria
de Acoso que va a instruir el caso.

c. Acceso a toda la informacion y documentacion que pudiera tener
relacion con el caso.

d. Acceso a todas las instalaciones de la empresa con respeto de las
normas de seguridad vigentes.

e. Los trabajadores y trabajadoras conoceran y deberan colaborar
con dichas personas.

f. Podran entrevistarse y reunirse con las personas implicadas en el
caso.

g. Podran tener asistencia de personas asesoras internas y externas
(profesionales de derecho, psicologia, medicina, agentes de igualdad,
etc.).

h. Podran gestionar con Recursos Humanos las medidas cautelares
y de precaucion necesarias.

i. Elaboracién de informes respecto al caso.

j. Instar, en su caso, a Recursos Humanos la apertura de expediente
disciplinario.

k. Velar por el cumplimiento de todas las garantias del procedimien-
to.

I. Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas.
m. Se guardara un estricto sigilo respecto a todo lo relacionado con
el procedimiento.

n. Y cualquier otra que sea necesaria para un correcto y ajustado a
derecho esclarecimiento del caso.

» Conocer, detectar y abordar los posibles factores de riesgo con
relacion al acoso moral (mobbing), acoso sexual y acoso por razén
de sexo de la empresa (gestion, clima organizativo, entorno laboral,

contexto laboral, comportamientos y actitudes, aumento de quejas,
etc.).

« Actualizacion del Protocolo (detallar mayorias y quérum).

* Interpretacion del Protocolo.

e Oftras.........

f) Incompatibilidades de las personas integrantes de la Comision
Paritaria de Acoso para la instruccion y resolucion de los expedien-
tes de acoso moral (mobbing), acoso sexual y acoso por razon de
Sexo:

- Relacion de parentesco, afinidad o consaguinidad con la persona
denunciada, denunciante y/o la victima.

- Relacién de enemistad o amistad manifiesta con la persona denun-
ciada, denunciante y/o la victima.

- Quien denuncia o es denunciado/a (sin poder participar en ningdn
proceso hasta que se resuelva el suyo).

Las incompatibilidades podran ser alegadas por parte de la misma
persona que esta en la incompatibilidad o de quienes intervienen en
el procedimiento. Tanto la persona denunciante como la persona
denunciada tendran derecho a recusar a la persona designada como
instructor/a por la Comision Paritaria.

g La Comision Paritaria de Acoso podra disponer de la asistencia
de asesoras/es externas/os e internas/os.

h) La persona denunciada sera suspendida cautelarmente como in-
tegrante de la Comision Paritaria de Acoso hasta que se haya resuel-
to el procedimiento.

i) De cada una de las reuniones de la Comision Paritaria de Acoso
se procedera a levantar acta, incluyendo en la misma: las delibera-
ciones que se hayan producido en la reunidn, expresion de cada uno
de los acuerdos que se alcancen e indicacion de la fecha de la si-
guiente reunion, asi como del Orden del Dia.

Inicio del procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacion de la queja y/o de-
nuncia con aportacion de indicios suficientes por la persona agravia-
da o por terceras personas, en cuyo caso la presunta victima debera
de conocer este extremo y confirmar la existencia del acoso, ante
cualquiera de las siguientes instancias:

- Comision Paritaria de Acoso.

- Recursos Humanos.

- Secciones Sindicales, en su defecto sera atendida por la represen-
tacion sindical integrante en la empresa.

Si la queja o la denuncia se presentara ante Recursos Humanos o
ante las Secciones Sindicales, asi como a la representacion sindical
que en su caso existiese, se procederd a dar traslado inmediato de la
misma a la Comision Paritaria de Acoso.

En el caso de presentarla ante la Comision Paritaria de Acoso, la
persona denunciante podra decidir libremente ante que integrante de
la Comision Paritaria de Acoso la presenta, este extremo es exclusi-
vamente de presentacion de la denuncia, posteriormente se iniciara
la fase de instruccion.

En el plazo maximo de 10 dias se dara por finalizado el procedimien-
to, dicho plazo sera contado a partir de la presentacién de la queja
ylo denuncia.

Forma de la denuncia:

La denuncia se documentara por escrito. En caso de denuncia verbal
cualquiera de las personas que la reciban procedera a asistir a la
persona denunciante para plasmarla por escrito. La denuncia debera
tener la siguiente forma:

« ldentificacion de la persona denunciante.

« ldentificacidn del/la presunto/a acosador/a, puesto que ocupa.

* ldentificacion de la victima.

 Una descripcion detallada de los hechos de acoso imputados (fe-
chas, lugar de los hechos, frecuencia, conducta,...).

« ldentificacion de posibles testigos.

« La firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

Se adjunta un impreso de formulario de denuncia a titulo de ejem-
plo:
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Diferencia entre denuncia no probada y denuncia falsa.

Denuncia no probada: es una denuncia presentada de buena fe, no
tiene consecuencias disciplinarias, las evidencias indican que no ha
habido o que no se puede probar el acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo.

Denuncia falsa: es una denuncia presentada de mala fe, es decir, se
tiene conciencia de que es falsa, por ello pueden tener consecuencias
disciplinarias. De todas formas, es importante destacar que no son
muy habituales.

Via de resolucion interna:

Via de resolucion interna: Procedimiento informal.

Una vez ha sido presentada la queja y/o denuncia con todas las
previsiones contempladas en este Protocolo, a veces puede ocurrir
que el simple hecho de manifestar a la presunta persona agresora lo
ofensivo y vulnerador de derechos del comportamiento que esta
realizando es suficiente para que cese el presunto acoso.

Algunas de las acciones a llevar a cabo por parte de la persona ins-
tructora, que sera elegida entre las/los integrantes de la Comision
Paritaria de Acoso, para instruir y resolver el caso de manera infor-
mal son:

- Entrevista/reunién con la persona denunciante y/o victima.
Entrevista/reunion con la persona denunciada.

Valorar el origen del conflicto.

Valoracién del riesgo.

Informacidn y asesoria de manera amplia de los derechos, acciones
y diferentes vias de resolucion a la persona presuntamente acosa-
da.

- Informacion y asesoria de manera amplia de las consecuencias
disciplinarias de tales comportamientos de la presunta persona aco-
sadora.

- Peticién de cese inmediato de su comportamiento.

- Informacion de que el caso va a ser seguido.

La persona instructora puede estar asesorada por profesionales de
diferentes campos, por ejemplo, derecho, medicina, psicologia, etc.
Todo ello sera reflejado por parte de la persona instructora, en el
plazo de nueve dias desde la presentacién de la queja y/o denuncia

escrita por parte de la presunta victima, en una propuesta de conclu-
siones y resolucion donde se detallaran por escrito las acciones y
gestiones indagatorias e instructoras realizadas, los hechos produci-
dos, documentacion al respecto, la finalizacién del acoso contra la
persona acosada, asi como las medidas que se van a aplicar:

- Detallar las medidas concretas que se van a emprender para evitar
otros casos.

- Sanciones a imponer.

- Anélisis y seguimiento del clima laboral. Evaluacion de riesgos
psicosociales de la empresa.

- Resarcir a la victima de acoso moral (mobbing) o acoso sexual y/o
acoso por razon de sexo de manera integral de las consecuencias que
haya podido tener.

- Seguimiento posterior del caso.

La propuesta de resolucion sera remitida a la Comision Paritaria de
Acoso para su conocimiento y validacion.

Finalmente, la resolucion por escrito sera remitida a la persona aco-
sada y a la persona acosadora. Se incluira en la misma el derecho a
recurrirla. A su vez, quedara una copia de la misma en el expedien-
te del caso.

Via de resolucion interna: Procedimiento formal.

El procedimiento formal se iniciara cuando:

- El procedimiento informal haya fracasado.

- El resultado del procedimiento informal no haya sido satisfactorio
0 sea inapropiado por la gravedad de los hechos.

a) Instruccion del procedimiento:

La instruccion del procedimiento se llevara a cabo por parte de una
persona instructora elegida entre los/las integrantes de la Comision
Paritaria de Acoso.

Realizara las siguientes funciones:

- Apertura del expediente.

Entrevista con la persona denunciante y/o victima.
Entrevista con posibles testigos.

Entrevista con la persona denunciada.

Préctica de pruebas.
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- Informacion y asesoria de manera amplia de los derechos de las
partes.

- Propuestas de medidas cautelares proporcionadas, por ejemplo,
separacion de denunciante y persona denunciada. En ningin caso
dicha medidas podra suponer un perjuicio en las condiciones de
trabajo de la persona que ha interpuesto la denuncia.

- Propuesta de Informe de investigacion a la Comision Paritaria de
Acoso.

La persona instructora puede estar asesorada por profesionales de
diferentes campos, por ejemplo, derecho, medicina, psicologia, etc.
Audiencia a las personas técnicas del servicio de salud laboral y
prevencion de riesgos laborales de la empresa.

La persona instructora deberd redactar, en el plazo de nueve dias
desde la presentacion de la denuncia y/o queja o desde la finalizacion
del procedimiento informal, un informe de investigacion. EI mismo
tendréa los siguientes extremos:

- Identificacion de las partes.

- Las intervenciones, acciones y gestiones indagatorias e instructo-
ras realizadas (documentacion, testimonios, pruebas, etc.).

- Medidas cautelares.

- Intervenciones de profesionales.

- Intervencion de las personas técnicas del servicio de salud laboral
y prevencion de riesgos laborales de la empresa.

- Detalle de los hechos.

- Medidas propuestas:

- Detallar las medidas concretas que se van a emprender para evitar
otros casos.

- Sanciones a imponer.

- Anadlisis y seguimiento del clima laboral. Evaluacion de riesgos
psicosociales de la empresa.

- Resarcir a la victima de acoso moral (mobbing), acoso sexual y/o
acoso por razon de sexo de manera integral de las consecuencias que
haya podido tener.

- Seguimiento posterior del caso.

El informe de investigacion sera remitido a la Comision Paritaria de
Acos0 para su conocimiento y validacion. Lo cual producira que se
inicie la fase de toma de decisiones y resolucion del expediente.

b) Periodo de toma de decisiones y resolucion del expediente:

En esta fase se procedera a analizar el informe de investigacion,
toméndose las decisiones pertinentes en base al mismo en el plazo
de cuatro dias desde la recepcion del informe de investigacion. La
resolucion de expediente puede finalizar como no probado, denuncia
falsa o calificando los hechos de acoso moral (mobbing), acoso sexual
0 acoso por razén de sexo. En estos casos se procedera a aplicar las
sanciones correspondientes.

Finalmente, la resolucion del expediente por escrito sera remitida a
la persona denunciante y a la persona denunciada. En la misma se
detallaran una sintesis de los hechos, las medidas disciplinarias
impuestas, asi como cualquier otra medida preventiva o correctiva
que se vaya a habilitar al respecto. Se incluira en la misma el derecho
a recurrirla.

A su vez, quedara una copia de la misma en el expediente del
caso.

La Comision procedera a proponer las acciones disciplinarias y, en
Gltima instancia, es la empresa la que sanciona.

En el supuesto de que la Comision no llegase a un acuerdo sobre las
conclusiones del caso investigado, se recurrira a una persona arbitra
externa designada por ambas partes, comprometiéndose las mismas
a aceptar la decision de dicha persona arbitra.

Sanciones

Tras la constatacion de la existencia del acoso moral (mobbing),
acoso sexual y/o del acoso por razén de sexo las sanciones discipli-
narias a aplicar seran las recogidas en los articulos del 69 Convenio
en la Provincia de Valencia para Industrias Transformadoras del
Plastico.

La existencia de represalias, coacciones 0 amenazas contra la perso-
na denunciante o contra cualquier persona que haya participado en
la investigacion seran calificadas de falta muy grave, las sanciones
disciplinarias a aplicar seran las recogidas en el articulo del 69 Con-
venio en la Provincia de Valencia para Industrias Transformadoras
del Plastico

En el caso de la constatacion de existencia de denuncia falsa (es una
denuncia presentada de mala fe, es decir, se tiene conciencia de que
es falsa, por ello tiene consecuencias disciplinarias siempre. De todas
formas, es importante destacar que no son muy habituales) las san-
ciones disciplinarias a aplicar seran las recogidas en el articulos del
69 Convenio en la Provincia de Valencia para Industrias Transfor-
madoras del Plastico.

La tramitacidn del procedimiento no impide la utilizacién simultanea
o0 posterior de las acciones administrativas o judiciales que se con-
templan en la normativa al respecto.

La empresa se compromete a asignar los medios humanos y mate-
riales necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las
consecuencias derivadas de este tipo de conductas.

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En la linea de garantizar el cumplimiento de todo lo indicado en este
Protocolo de Actuacion en Materia de Acoso Sexual y Por Razon de
Sexo el seguimiento y evaluacion sera realizado por parte de la
Comisién Paritaria de Acoso.

En todo momento, se garantizaran los derechos fundamentales de las
personas intervinientes en los procedimientos que se puedan presen-
tar en la empresa en materia de acoso sexual y/o de acoso por razén
de sexo. Se respetara el derecho a la confidencialidad, respeto y
proteccion de la intimidad y la dignidad de las personas afectadas.
Todo el procedimiento se llevara con sigilo y estricto respeto a lo
contemplado en la Ley de Proteccion de Datos.

Para la consecucion de una correcta implementacion del Protocolo,
se habilitan las siguientes medidas de seguimiento y evaluacion:

- Disefio de indicadores especificos:

NUmero y porcentajes de denuncias y/o quejas presentadas.

Tipos de medidas de proteccion y/o cautelares emprendidas.

Tipos procedimientos instruidos.

Resolucion de los procedimientos instruidos.

- Informe de los seguimientos individuales realizados.

- Tipologia de las consecuencias derivadas del acoso sexual y acoso
por razén de sexo en las personas victimas.

- Andlisis y seguimiento del clima laboral. Evaluacion de riesgos
psicosociales de la empresa.

- Informe-resumen anual.

- Otros.
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Recibo de la Empresa
la cantidad de Euros, segin desglose que abajo se
especifica, causando baja en la misma por .
quedando asi indemnizado y liquidado por todos los conceptos que pudieran derivarse de la
relacién laboral que nos unfa y que ha quedado extinguida, sin que nada mds tenga que reclamar
como consecuencia de la misma,

DESGLOSE: PAGA DE VERANO
" DENAVIDAD
BENEFICIOS {afio anterior)

" (afio en curso)
VACACIONES......cev.e.
INDEMNIZACION ART. 19...
DIFERENCIAS SALARIALES..

TOTAL
DEDUCCIONES: Seg.Soc....
IRPF
ANTICIPOS..

LIQUIDO A PERCIBIR

El trabajador SI/NO usa de su derecho a que esté presente en la firma un representante legal
suyo en la empresa.

a de de

RECIBI

Fdo.:
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Actividad de la empresa, TIPO DE PRODUCTOS

LOCALIZACION FUNCIONAL

Titular del Puesto de trabajo | ]

Empresa | |

Numero de trabajadores afectados I:E MNuamero de trabajadores en el puesto de trabajo D

Departamento | | Seccion | E

Denominacion del puesto | ]

Superior del que depende (cargo) [ ]

LOCALIZACION GEOGRAFICA DE LA EMPRESA

Ciudad I |

Domicilio | |

Teléfono | |

Nuamero total de trabajadores I:I

= Categoria actual

- Clasificacion profesional propuesta por la empresa,

Categoria [ |

g

- Clasificacion profesional prop por los Rep de los T
trabajadores afectados:

o por los

Categoria [ |

La deseripeion de tareas y funciones que se realizan y se comunican a esa Comision Paritaria la hacen:

De comin acuerdo entre la empresa v el trabajador/a D
Por el trabajador o trabajadora l:
Por la empresa ]:
Fecha | ]

EL INTERESADO LA EMPRESA
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DESCRIPCION DEL PUESTO HOJA 2

PRINCIPALES FUNCIONES QUE REALIZA EN SU PUESTO DE
TRABAJO Y DESDE CUANDO SE REALIZAN.

(para mayor claridad, trazar una linea horizontal separando cada tarea de
la siguiente)

1. TAREAS HABITUALES

2. TAREAS OCASIONALES (indicando periodicidad media)

3. FUNCIONES QUE OBJETIVAMENTE SE REALIZAN EN EL
PUESTO DE TRABAJO OBJETO DE LA CLASIFICACION

4. OTRAS OBSERVACIONES.
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HOJA 3

Denominacion del puesto superior al que ocupa y del que
depende jerarquicamente el trabajador o trabajadora:

Denominacion del puesto que ocupa:

Puestos o unidades subordinadas:

N? de personas:

N® de personas:

N de personas:

Tareas que coordina el trabajador o trabajadora:

89
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