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CONVENIO COLECTIVO ESTATAL PARA EL COMERCIO DE 

DISTRIBUIDORES DE ESPECIALIDADES Y PRODUCTOS 

FARMACÉUTICOS 

CAPÍTULO I Disposiciones generales 

Artículo 1. Ámbito territorial. 

Las normas del presente Convenio sera n de obligatoria aplicacio n en todo el 

Estado espan ol. 

Artículo 2. Ámbito funcional y estructura de la negociación colectiva. 

El presente Convenio Colectivo sera  de obligada aplicacio n en todas las 

empresas, ya sean personas fí sicas o jurí dicas, que se dediquen al comercio al por 

mayor de especialidades y productos farmace uticos. De igual forma, el convenio 

obligara  a las empresas de nueva instalacio n, incluidas en sus a mbitos territorial y 

funcional. 

Ambas partes con el a nimo de evitar toda dispersio n que pueda dificultar 

ulteriores Convenios Colectivos de a mbito estatal y sectorial, y sin perjuicio de lo 

establecido en el artí culo 84.2 y 84.3 del Estatuto de los Trabajadores se 

comprometen a no fomentar la deliberacio n y conclusio n de Convenio Colectivo de 

trabajo de a mbito menor para estas actividades, lo que no impide acuerdos de 

cara cter particular a que puedan llegar las empresas con la representacio n sindical 

de las personas trabajadoras. 

El presente Convenio colectivo ha sido negociado al amparo del artí culo 83.2 

del Estatuto de los trabajadores y articula la negociacio n colectiva en el sector del 

comercio de distribuidores de especialidades y productos farmace uticos a trave s 

de la estructura negociadora siguiente: 

a) Convenio colectivo nacional. 

El actual convenio del comercio de distribuidores de especialidades y 

productos farmace uticos en su actual edicio n que es de aplicacio n directa a las 

empresas que se encuentran dentro de su a mbito funcional dada su naturaleza 

jurí dica de Convenio Colectivo de eficacia general, con excepcio n de lo dispuesto 

en el apartado b) y c). 
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b) Convenios colectivos de empresa o centro de trabajo. 

Los convenios de empresa atendiendo a lo dispuesto en el artí culo 84.2 del 

Estatuto de los Trabajadores son auto nomos salvo que los firmantes acuerden la 

supletoriedad del presente Convenio Colectivo o la remisio n de determinadas 

materias a lo dispuesto en e ste. 

c) Convenios colectivos y acuerdos interprofesionales de Comunidad 

Auto noma. 

Atendiendo a lo dispuesto en el artí culo 84.3 del Estatuto de los trabajadores 

en el a mbito de una comunidad auto noma, los sindicatos y las asociaciones 

empresariales que reu nan los requisitos de legitimacio n de los artí culos 87 y 88, 

podra n negociar convenios colectivos y acuerdos interprofesionales de comunidad 

auto noma que tendra n prioridad aplicativa sobre cualquier otro convenio sectorial 

o acuerdo de a mbito estatal, siempre que dichos convenios y acuerdos obtengan el 

respaldo de las mayorí as exigidas para constituir la comisio n negociadora en la 

correspondiente unidad de negociacio n y su regulacio n resulte ma s favorable para 

las personas trabajadoras que la fijada en los convenios o acuerdos estatales. 

d) La articulacio n de la negociacio n colectiva del sector del comercio de 

distribuidores de especialidades y productos farmace uticos no contempla 

Convenios de a mbito superior al de empresa e inferior al Convenio Nacional, pero, 

y atendiendo a los dispuesto en el artí culo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores, 

para las unidades negociadoras que existiesen o pudieran crearse en dicho a mbito, 

el Convenio Estatal sera  de preceptiva y obligatoria aplicacio n en las siguientes 

materias: 

a) Salario y cualquier complemento salarial regulado en este convenio. 

b) Jornada ma xima anual y su distribucio n. 

c) Periodo de prueba. 

d) Modalidades de contratacio n. 

e) Grupos Profesionales y re gimen de clasificacio n profesional. 

f) Re gimen disciplinario. 

g) Normas mí nimas en materia de medio ambiente y seguridad y salud en 

el trabajo. 

h) Movilidad geogra fica. 
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Artículo 3. Ámbito personal. 

Las presentes condiciones de trabajo afectara n a todo el personal empleado 

en las empresas incluidas en los a mbitos anteriores, salvo los expresamente 

excluidos en la legislacio n vigente. 

Artículo 4. Ámbito temporal, vigencia y duración. 

El presente convenio entrara  en vigor a partir de su publicacio n en el 

«Boletí n Oficial del Estado». Su duracio n sera  hasta el 31 de diciembre de 2026. 

Los efectos econo micos sera n desde el 1 de enero de 2024 para el primer an o 

de su vigencia, y desde 1 de enero en los dos an os siguientes de vigencia (2025 

y 2026). 

Artículo 5. Ultraactividad, denuncia y revisión. 

Las partes se comprometen a mantener la vigencia del presente convenio 

hasta la firma de un nuevo Convenio que lo sustituya, así  como a iniciar la 

negociacio n del nuevo convenio tres meses antes de finalizar la vigencia pactada, 

sin que sea necesario el realizar denuncia alguna, ya que quedara  el convenio 

denunciado automa ticamente. Por lo dema s, se estara  a lo establecido en la 

Legislacio n vigente en cada momento. 

Artículo 6. Vinculación a la totalidad. 

Las condiciones aquí  pactadas forman un todo orga nico e indivisible y, a 

efectos de su aplicacio n pra ctica, sera n consideradas globalmente y en co mputo 

anual. 

CAPÍTULO II Clasificación profesional 

Artículo 7. Clasificación. 

Se establecen cuatro Grupos Profesionales ma s el Grupo 0. 

Apartado 1. Clasificacio n funcional: Las personas trabajadoras afectadas 

por el presente Convenio Colectivo en el a mbito del Sector de Comercio de 

distribucio n de Productos Farmace uticos en atencio n a las funciones que 

desarrollan y de acuerdo con las definiciones que se especifican en el artí culo 

siguiente, sera n clasificados en Grupos Profesionales. 

Esta estructura profesional pretende obtener una ma s razonable estructura 

productiva, todo ello sin merma de la dignidad, oportunidad de promocio n y justa 
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retribucio n que corresponda a cada persona asalariada de este sector. Los actuales 

puestos de trabajo y tareas se ajustara n a los grupos establecidos en el presente 

Convenio Colectivo. 

Apartado 2. Definicio n de los grupos profesionales: En este artí culo se 

definen los grupos profesionales que agrupan las diversas tareas y funciones en las 

empresas dedicadas a la actividad de la Comercializacio n y Distribucio n de 

productos y Especialidades Farmace uticas. 

A la hora de establecer una clasificacio n profesional por Grupos 

Profesionales, se hace preciso establecer una serie de criterios que permitan 

establecer con rigor la pertenencia a un grupo profesional, y a estos efectos se 

establecen los siguientes: 

Autonomí a: Factor para cuya valoracio n debera  tenerse en cuenta la mayor o 

menor dependencia jera rquica en el desempen o de la funcio n que se desarrolle. 

Mando: Factor para cuya valoracio n debera  tenerse en cuenta: 

A) Ordenacio n de tareas. 

B) Capacidad de interrelacio n. 

C) Naturaleza del colectivo. 

D) Nu mero de personas sobre las que se ejerce el mando. 

Responsabilidad: Factor para cuya valoracio n debera  tenerse en cuenta tanto 

el grado de Autonomí a de accio n del titular de la funcio n, como el grado de 

influencia sobre los resultados e importancia de las consecuencias de su gestio n. 

Conocimientos: Factor para cuya valoracio n debera  tenerse en cuenta, 

adema s de la formacio n ba sica necesaria para poder cumplir correctamente el 

cometido encomendado, el grado de conocimiento y experiencia adquirido, así  

como el grado de dificultad en la adquisicio n de dichos conocimientos y 

experiencias. 

Iniciativa: Factor para cuya valoracio n debera  tenerse en cuenta el mayor o 

menor sometimiento a directrices o normas para la ejecucio n de la funcio n. 

Complejidad: Factor cuya valoracio n esta  en funcio n del mayor o menor 

nu mero de personas a su cargo; así  como de mayor o menor grado de integracio n 

de los diversos factores antes enumerados, en la tarea o puesto encomendado. 
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Del mismo modo debera  tenerse en consideracio n a la hora de calificar los 

puestos de trabajo, la dimensio n de la empresa o de la unidad productiva en la que 

se desarrolla la funcio n. 

Apartado 3. Normas y criterios de encuadramiento: El encuadramiento de 

las personas trabajadoras dentro de la estructura profesional pactada y, por 

consiguiente, la asignacio n a cada uno de ellos de un determinado grupo 

profesional sera  el resultado de la conjunta ponderacio n de los anteriores factores 

de asignacio n (Conocimientos, Iniciativa, Autonomí a, Responsabilidad, Mando y 

Complejidad). 

Para determinar la correcta clasificacio n profesional de cada tarea, funcio n o 

el puesto de trabajo del que se trate, se atendera  a su contenido ba sico esencial, sin 

que se excluya la posibilidad de que, en cada grupo profesional, se puedan realizar 

tareas, de cara cter complementario, que pudieran ser ba sicas de puestos de trabajo 

de otros grupos profesionales. 

Al inicio de la relacio n laboral entre la empresa y la persona de la que se trate, 

se establecera , en el contrato laboral, el contenido ba sico de la prestacio n objeto 

del contrato de trabajo, así  como su pertenencia a uno de los grupos profesionales 

previstos en el presente Convenio Colectivo. Cuando el contrato de trabajo se 

realice por escrito debera  reflejarse con claridad el grupo profesional asignado a la 

persona trabajadora. 

La asignacio n del Grupo Profesional, a cada persona trabajadora, se realizara  

atendiendo a los criterios generales del punto 2 de este artí culo y el contenido 

ba sico concreto de la prestacio n laboral que se desarrolle en el puesto de trabajo 

analizado. 

Descripción de los Grupos profesionales 

Grupo profesional n.º 0 

Definicio n general: El personal perteneciente a este grupo planifica, 

organiza, dirige y coordina las diversas actividades necesarias para el normal 

desenvolvimiento de la Empresa. Es responsable u ltimo en la toma de decisiones 

de toda la organizacio n empresarial, o de una unidad auto noma con 

responsabilidad directa de la propiedad. 
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En este Grupo profesional las actividades a desarrollar son las siguientes: 

Por tareas y/o funciones: 

Fijacio n de objetivos, planificacio n de medios y tareas para su consecucio n y 

supervisio n de su cumplimento, en el ma s amplio sentido. 

Cualquier otra funcio n o tarea ana loga que responda a los criterios generales 

y de formacio n atribuidos a este Grupo Profesional. 

Por formacio n: 

Titulacio n a nivel de educacio n universitaria, complementada con una 

formacio n especí fica para el puesto de trabajo o conocimientos profesionales 

equivalentes tras una dilatada experiencia. 

Grupo profesional n.º 1 

Definicio n general: Tareas y/o funciones que suponen la realizacio n de 

tareas te cnicas complejas y heteroge neas, con objetivos globales definidos y alto 

grado de exigencia en autonomí a, iniciativa y responsabilidad. Se incluyen tambie n 

en este grupo profesional funciones que suponen responsabilidad concreta para la 

gestio n de una o varias a reas funcionales de la Empresa a partir de las directrices 

generales amplias emanadas del personal perteneciente al grupo profesional «0» 

o de la propia Direccio n o propiedad de la Empresa. Funciones que suponen la 

realizacio n de tareas te cnicas de la ma s alta complejidad e incluso la participacio n 

en la definicio n de los objetivos concretos a alcanzar en un campo, con un alto 

grado de autonomí a, iniciativa y responsabilidad en dicho cargo de especialidad 

te cnica. 

En este Grupo profesional las Actividades a desarrollar son las siguientes: 

Por tareas y/o funciones: 

Fijacio n de objetivos, planificacio n de medios y tareas para su consecucio n y 

supervisio n de su cumplimento, en el ma s amplio sentido. 

Cualquier otra funcio n o tarea ana loga que responda a los criterios generales 

y de formacio n atribuidos a este Grupo Profesional. 

Por formacio n: 

Titulacio n a nivel de educacio n universitaria, complementada con una 

formacio n especí fica para el puesto de trabajo o conocimientos profesionales 

equivalentes tras una dilatada experiencia. 
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Grupo Profesional n.º 2 

Definicio n general: Tareas y/o funciones que suponen la integracio n, 

coordinacio n y supervisio n de tareas diversas, realizadas por un conjunto de 

colaboradores en una misma unidad funcional. Tareas complejas pero homoge neas 

que, aun sin implicar responsabilidad de mando, tienen un alto contenido 

intelectual o de interrelacio n humana, en un marco de instrucciones generales de 

alta complejidad te cnica. 

En este Grupo profesional las Actividades a desarrollar son las siguientes: 

Por tareas y/o funciones: 

Coordinacio n y mando sobre un grupo de personas trabajadoras ocupadas 

en tareas homoge neas, responsabiliza ndose del cumplimiento de los objetivos del 

grupo o seccio n, sin perjuicio de asumir personal y directamente alguna de ellas. 

Coordinacio n de las actividades de una divisio n especí fica dentro de la 

organizacio n de la Empresa, ejercitando el mando sobre sus componentes, fijando 

tareas y controlando y exigiendo su cumplimiento. 

Comercializacio n y mercadotecnia. 

Funciones y actividades de ana lisis y programacio n de los sistemas 

informa ticos de acuerdo con la formacio n y titulacio n aportada. 

Cualquier otra funcio n o tarea ana loga que responda a los criterios generales 

y de formacio n atribuidos a este Grupo Profesional. 

Por formacio n: 

Titulacio n a nivel de educacio n universitaria, Mo dulos Profesionales de 

Grado Superior, Formacio n Profesional de segundo grado, o conocimientos 

profesionales equivalentes adquiridos tras una experiencia acreditada. 

Grupo profesional n.º 3 

Definicio n general: Tareas y/o funciones de ejecucio n auto noma que exigen 

habitualmente iniciativas por parte de las personas trabajadoras encargadas de su 

ejecucio n. Funciones que suponen integracio n, coordinacio n y supervisio n de 

tareas homoge neas. Pueden llevar aparejado, de modo temporal, el mando sobre 

otras personas trabajadoras, adema s de la ejecucio n de tareas propias 

diferenciadas. 
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En este Grupo profesional las Actividades a desarrollar son las siguientes: 

Por tareas y/o funciones: 

Promocio n de las ventas, comercializacio n de los productos distribuidos por 

la empresa y al desarrollo de su publicidad, como tambie n a la venta de los mismos 

mediante cualquier modalidad o con la utilizacio n de cualquier medio te cnico de 

comunicacio n. 

Funciones y actividades de ana lisis y programacio n de los sistemas 

informa ticos. 

Funciones de mantenimiento y adecuacio n de los procesos y sistemas 

informa ticos. 

Tareas de registro de la contabilidad en todas sus fases, por medios 

tradicionales o informa ticos. 

Tareas de pedidos de compras en toda su extensio n, no obstante, dichas 

funciones podra n incorporarse a otros grupos profesionales dependiendo de la 

tipologí a y dimensio n de la empresa. 

Coordinacio n de tareas de un grupo de personas trabajadoras ocupado en 

labores de mantenimiento de maquinaria, instalaciones o vehí culo. 

Cualquier otra funcio n o tarea ana loga que responda a los criterios generales 

y de formacio n atribuidos a este Grupo Profesional. 

Por formacio n: 

Titulacio n a nivel de Bachillerato, Formacio n Profesional de segundo grado, 

o conocimientos profesionales equivalentes adquiridos tras una experiencia 

acreditada. 

Grupo profesional n.º 4 

Definicio n general: Tareas que consisten en la ejecucio n de trabajos que, 

aunque se realizan bajo instrucciones precisas, requieren adecuados 

conocimientos profesionales y/o aptitudes pra cticas y cuya responsabilidad esta  

limitada por una supervisio n directa. Tareas y/o funciones, que se ejecutan segu n 

instrucciones concretas, claramente establecidas, con un me todo de trabajo 
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preciso, y con un alto grado de dependencia jera rquica y/o funcional, que 

requieren preferentemente esfuerzo fí sico y/o atencio n. 

En este Grupo profesional las Actividades a desarrollar son las siguientes: 

Por tareas y/o funciones: 

Recepcio n de pedidos por cualquier sistema, medio o procedimiento. 

Recepcio n de mercancí as en todas sus fases, incluyendo las devoluciones. 

Preparacio n y puesta de pedidos, entendiendo por tal todas las tareas 

comprendidas desde la funcio n de ordenar y colocar los productos en las 

estanterí as o dispensadores automa ticos, hasta su posterior separacio n y 

preparacio n, repartie ndolos en cestas o cubetas o cualquier otro medio de 

embalaje, o embala ndolos y etiqueta ndolos para su posterior enví o, interpretando 

para ello el pedido u orden de puesta mediante un documento fí sico o instruccio n 

electro nica. 

Tareas de transporte interno y paletizacio n realizado con elementos 

meca nicos. 

Tareas auxiliares de verificacio n y control de calidad. 

Tareas de acondicionamiento con regulacio n, puesta a punto, y limpieza de 

todo tipo de ma quinas auxiliares, así  como de su zona de trabajo. 

Tareas de despacho de pedidos, revisio n de mercancí as y distribucio n con 

registro en los libros o ma quinas al efecto del movimiento diario. 

Funciones de conduccio n de vehí culos de reparto. 

Funciones referidas a la recepcio n y realizacio n de llamadas telefo nicas para 

recibir pedidos, atender reclamaciones o gestiones de los clientes o proveedores, 

y/o atencio n de visitas. 

Tareas de tratamiento de textos, archivo, registro, ca lculo, facturacio n o 

similares de administracio n. Tareas propias de secretariado. 

Gestiones de cobro. 

Tareas de registro de la contabilidad en todas sus fases, por medios 

tradicionales o informa ticos. 

Mantenimiento de la operatividad de redes informa ticas internas de la 

Empresa. Puesta en funcionamiento de ordenadores y accesorios informa ticos. 
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Labores de redaccio n de correspondencia comercial, ca lculo de precios a la 

vista de ofertas recibidas, recepcio n y tramitacio n de pedidos y realizacio n de 

propuestas de contestacio n. 

Tareas de administracio n de personal como recibo de salarios, seguros 

sociales, retenciones fiscales, tramitacio n y control de altas y bajas, etc. 

Operaciones elementales de manejo de ma quinas sencillas, entendiendo por 

tales, aquellas que no requieran adiestramiento y conocimiento especí fico. 

Operaciones de carga y descarga manuales o con ayuda de elementos 

meca nicos que no requieran, para su utilizacio n carne  o formacio n especí fica. 

Tareas que consisten en efectuar recados, encargos, transporte manual, 

llevar o coger correspondencia, ayuda de un conductor. 

Tareas elementales recuperacio n de materias y productos. 

Tareas sencillas de mantenimiento y limpieza de locales y enseres. 

Vigilancia de edificios y locales sin requisitos especiales. 

Tareas de mecanografí a, archivo, registro, ca lculo, facturacio n o similares de 

administracio n, sin precisarse conocimientos informa ticos de ningu n tipo. 

Cualquier otra funcio n o tarea ana loga que responda a los criterios generales 

y de formacio n atribuidos a este Grupo Profesional. 

Por formacio n: 

Titulacio n o conocimientos profesionales equivalentes al Graduado Escolar, 

Formacio n Profesional de primer grado o Educacio n Secundaria Obligatoria. 

Conocimientos elementales relacionados con las tareas que se desempen an. 

En aquellos centros de trabajo que, por su reducida dimensio n, la aplicacio n 

de los contenidos de esta nueva clasificacio n profesional pudiese conllevar la 

articulacio n de una o varias tareas y/o funciones, para una misma persona, siendo 

estas funciones o tareas de diferentes grupos profesionales, precisara , en todo 

caso, el considerar los elementos y criterios de trabajos de superior categorí a o 

Grupo Profesional. 

Notas aclaratorias: 

1. La clasificacio n contenida en el presente artí culo, se realizara  por 

interpretacio n y aplicacio n de los criterios generales y por actividades ba sicas ma s 
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representativas desarrolladas en las funciones expresadas en cada uno de los 

grupos profesionales. 

2. En el caso de concurrencia en un puesto de trabajo de labores ba sicas 

correspondientes a diferentes grupos profesionales, la clasificacio n se realizara  en 

funcio n de las actividades propias del Grupo Profesional en el que dedique la 

mayor parte de su jornada, atendie ndose en todo caso al criterio de trabajos de 

igual valor de cara a evitar cualquier tipo de discriminacio n. 

3. La clasificacio n no supondra  en ningu n caso que se excluya en los 

puestos de trabajo de cada grupo profesional la realizacio n de actividades 

complementarias que pudieran ser ba sicas para puestos de trabajo incluidos en 

grupos profesionales distintos. 

4. En los Grupos Profesionales las actividades a desarrollar por a reas, 

tareas y/o funciones, se describen a meros efectos informativos, sin que suponga 

limitacio n funcional alguna entre las mismas y sin perjuicio de la movilidad 

funcional legalmente prevista. 

Artículo 8. Contratación de personal. 

1. Todo lo relativo a los tipos de contrato, duracio n, suspensio n y extincio n 

de los mismos, se regira  por lo que establezca la legislacio n vigente en cada 

momento, actualmente el Real decreto 32/2021. 

Así  mismo, las partes acuerdan la constitucio n de una Comisio n paritaria 

sobre contratacio n, que estara  compuesta por 3 miembros por la parte patronal y 3 

miembros por la parte social al objeto de analizar la situacio n del sector y abordar 

la adaptacio n, de los cambios legislativos en materia de contratacio n a la realidad 

y necesidades del sector, al objeto de coadyuvar al mantenimiento del empleo y a 

la conversio n de los contratos de duracio n determinada a contratos de tiempo 

indefinido. 

Las conclusiones de la comisio n de estudio se trasladara n a la comisio n 

negociadora del convenio para, tras su aprobacio n, incorporarlas al texto del 

mismo. 

Con independencia de lo anterior, ambas partes pactan expresamente 

ampliar la vigencia de los contratos temporales hasta doce meses. Si con 

posterioridad a la publicacio n del presente convenio, la comisio n paritaria 

acordara una reduccio n de estos plazos, se promovera  la modificacio n del convenio 

en los te rminos que se consideren oportunos. 
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2. Contratos de relevo: 

Para que la persona trabajadora pueda acceder a la jubilacio n parcial, en los 

te rminos establecidos en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social 

y dema s disposiciones concordantes, debera  acordar con su empresa una 

reduccio n de jornada y de salario, y la empresa debera  concertar simulta neamente 

un contrato de relevo, de acuerdo con lo establecido en el apartado siguiente, con 

objeto de sustituir la jornada de trabajo dejada vacante por la persona trabajadora 

que se jubila parcialmente. 

Tambie n se podra  concertar el contrato de relevo para sustituir a las 

personas trabajadoras que se jubilen parcialmente despue s de haber cumplido la 

edad de jubilacio n ordinaria que corresponda conforme a lo establecido en el texto 

refundido de la Ley General de la Seguridad Social. 

La ejecucio n de este contrato de trabajo a tiempo parcial y su retribucio n 

sera n compatibles con la pensio n que la Seguridad Social reconozca a la persona 

trabajadora en concepto de jubilacio n parcial. 

La relacio n laboral se extinguira  al producirse la jubilacio n total de la 

persona trabajadora. 

El contrato de relevo se ajustara  a las siguientes reglas: 

a) Se celebrara  con una persona trabajadora en situacio n de desempleo o 

que tuviese concertado con la empresa un contrato de duracio n determinada. 

b) Salvo lo establecido en los dos pa rrafos siguientes, la duracio n del 

contrato de relevo que se celebre como consecuencia de una jubilacio n parcial 

tendra  que ser indefinida o por duracio n determinada en los supuestos en los que 

legalmente se permita la utilizacio n de esta modalidad de contratacio n. 

En el supuesto previsto en el pa rrafo segundo del apartado 2, el contrato de 

relevo debera  alcanzar al menos una duracio n igual al resultado de sumar dos an os 

al tiempo que le falte a la persona trabajadora sustituida para alcanzar la edad de 

jubilacio n ordinaria que corresponda conforme al texto refundido de la Ley 

General de la Seguridad Social. En el supuesto de que el contrato se extinga antes 

de alcanzar la duracio n mí nima indicada, el empresario estara  obligado a celebrar 

un nuevo contrato en los mismos te rminos del extinguido, por el tiempo restante. 

En el caso de la persona trabajadora jubilada parcialmente despue s de haber 

cumplido la edad de jubilacio n ordinaria prevista en el texto refundido de la Ley 

General de la Seguridad Social, la duracio n del contrato de relevo que podra  

celebrar la empresa para sustituir la parte de jornada dejada vacante por el mismo 
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podra  ser indefinida o anual. En este segundo supuesto, el contrato se prorrogara  

automa ticamente por periodos anuales, extinguie ndose en todo caso al finalizar el 

periodo correspondiente al an o en que se produzca la jubilacio n total de la persona 

trabajadora relevada. 

c) Salvo en el supuesto previsto en el pa rrafo segundo del apartado 2, el 

contrato de relevo podra  celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial. En todo 

caso, la duracio n de la jornada debera  ser, como mí nimo, igual a la reduccio n de 

jornada acordada por la persona trabajadora sustituida. El horario de trabajo de la 

persona trabajadora relevista podra  completar el de la persona trabajadora 

sustituida o simultanearse con ella. 

d) El puesto de trabajo de la persona trabajadora relevista podra  ser el 

mismo de la persona trabajadora sustituida. En todo caso, debera  existir una 

correspondencia entre las bases de cotizacio n de ambos, en los te rminos previstos 

en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social. 

Las modificaciones legales o reglamentarias que eventualmente puedan 

producirse en el re gimen jurí dico de la contratacio n de personal, contempladas en 

el artí culo 8 del presente convenio colectivo, se entendera n directamente de 

aplicacio n. 

Artículo 9. Resolución unilateral del contrato. 

El personal comprendido en el a mbito del presente Convenio que se 

proponga cesar en el servicio de la empresa, debera  comunicarlo a la Direccio n de 

la misma, a trave s de sus mandos directos, por escrito con acuse de recibo, con 

quince dí as de anticipacio n a la fecha en que haya de dejar de prestar sus servicios. 

Artículo 10. Movilidad funcional. 

Se podra  llevar a cabo una movilidad funcional en el seno de la empresa, 

ejerciendo como lí mite para la misma lo dispuesto en los artí culos 22 y 39 del 

vigente Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. 

Artículo 11. Formación profesional y capacitación. 

Se estara  en un todo a lo dispuesto sobre el mismo tema, formacio n 

profesional, cultural, cursillos de capacitacio n y reconversio n, a lo dispuesto en el 

Estatuto de los Trabajadores, y cumpliendo asimismo aquellas disposiciones 

especí ficas que regulen los contratos formativos. 
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CAPÍTULO III Condiciones económicas 

Artículo 12. Compensación. 

Las condiciones pactadas son compensables en su totalidad con las que 

anteriormente rigieran por mejora pactada o unilateralmente concedida por la 

empresa, mediante mejoras de sueldos o mediante conceptos equivalentes, 

jurisprudencial, contencioso-administrativo, Convenio, pacto de cualquier clase, 

contrato individual, usos y costumbres locales, comarcales o regionales, o por 

cualquier otra causa. 

Artículo 13. Absorción. 

Habida cuenta de la naturaleza del Convenio, las disposiciones legales 

futuras que impliquen variacio n econo mica en todos o algunos de los conceptos 

retributivos, siempre que este n determinados dinerariamente, u nicamente 

tendra n eficacia pra ctica si globalmente considerados superasen el nivel total del 

Convenio. 

Artículo 14. Garantías personales. 

Se respetara n las situaciones personales que, con cara cter de co mputo anual, 

excedan del Convenio, mantenie ndose estrictamente en calidad de garantí a ad 

personam, excepto en la cuantí a o cuantí as necesarias para cubrir la cifra 

estipulada en el SMG. 

Artículo 15. Tablas salariales. 

Salario total anual: 

1.º Incrementos por an os: 

Para los an os de vigencia de este convenio se establecen los siguientes 

incrementos generales: 

An o 2024: 3,4 %. 

An o 2025: 3,4 %. 

An o 2026: 3 %. 

Las Tablas Salariales de aplicacio n en cada an o de vigencia de este convenio, 

fijadas en salario total anual, sera n las siguientes: 
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A) Año 2024. 

Se establecen para el an o 2024 los siguientes Salarios de cada Grupo: 

Grupo 0: 27.235,61 euros. 

Grupo I: 23.493,57 euros. 

Grupo II: 20.948,65 euros. 

Grupo III: 19.674,47 euros. 

Grupo IV: 18.876,36 euros. 

Salario Mí nimo Garantizado: 19.646,41 euros. 

B) Año 2025. 

Se establecen para el an o 2025 los siguientes Salarios de cada Grupo: 

Grupo 0: 28.161,62 euros. 

Grupo I: 24.292,35 euros. 

Grupo II: 21.660,90 euros. 

Grupo III: 20.343,40 euros. 

Grupo IV: 19.518,16 euros. 

Salario Mí nimo Garantizado: 20.314,39 euros. 

C) Año 2026. 

Se establecen para el an o 2026 los siguientes Salarios de cada Grupo: 

Grupo 0: 29.006,47 euros. 

Grupo I: 25.021,12 euros. 

Grupo II: 22.310,73 euros. 

Grupo III: 20.953,70 euros. 

Grupo IV: 20.103,70 euros. 

Salario Mí nimo Garantizado: 20.923,82 euros. 

El Salario Mí nimo Garantizado se regira  por lo previsto en este artí culo. 

2.º Salario Mí nimo Garantizado. 
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Con efectos desde el 1 de enero de 2011, se establecio  un Salario Mí nimo 

Garantizado de Sector por el Convenio de la Distribucio n Farmace utica, en 

te rminos de retribucio n mí nima por los conceptos fijos y perio dicos (conforme a 

lo que ma s adelante se detalla) que retribuyan una jornada laboral ordinaria a 

tiempo completo; se excluye de este mí nimo garantizado la retribucio n establecida 

conforme a lo que rige para los contratos formativos, y aquellos otros tipos de 

contrato que en el futuro pudieran establecerse por norma legal o acuerdo 

interprofesional y que contemplen una posible retribucio n inferior a la que rija en 

los convenios de aplicacio n. 

El Salario Mí nimo Garantizado de Sector se incorpora a las Tablas Salariales 

como un apartado ma s de las mismas, y en el futuro le sera n de aplicacio n los 

incrementos que se pacten. 

Aquellas personas trabajadoras a las que resulte de aplicacio n este Salario 

Mí nimo Garantizado de Sector, recibira n el importe que falte entre su retribucio n 

anual y la mí nima garantizada en un concepto salarial especí fico, denominado 

«Complemento de Salario Mí nimo Garantizado (CSMG)», que recibira n en el mismo 

nu mero de pagas en que cobren el Salario Base o Salario Convenio, y que se regira  

por lo establecido en este artí culo. 

Este CSMG se abonara  a todos las personas trabajadoras cuya retribucio n fija 

anual por jornada ordinaria a tiempo completo no supere la suma del Salario 

Mí nimo Garantizado. Dada la diversidad de situaciones vigentes en empresas y 

centros de trabajo que contienen mejoras salariales, y la necesidad de que el este 

CSMG se aplique so lo despue s de haber tenido en cuenta tales mejoras, se 

establecen los siguientes criterios para el ca lculo de este nuevo Complemento. 

Se consideran mejoras que deben ser tenidas en cuenta para determinar si la 

retribucio n anual de la persona trabajadora alcanza o no el Salario Mí nimo 

Garantizado de Sector: 

Todos los conceptos que retribuyan adicionalmente al Salario de Convenio 

una jornada ordinaria, como salario por unidad de tiempo, medido en co mputo 

anual. 

Todos aquellos conceptos que bajo denominaciones aparente de variabilidad 

tengan establecido un importe fijo, cuya consecucio n no dependa de una mayor 

cantidad de tiempo, de calidad o de actividad. En los casos en los que haya criterios 

de variabilidad, pero se garantice un mí nimo de salario por este concepto, tal 

cantidad mí nima sera  tenida en cuenta para calcular la existencia o no de CSMG. 

Para estos ca lculos se tomara  el valor anual de estos conceptos. 
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Todos los conceptos que retribuyen la mera presencia del empleado/a en su 

puesto de trabajo, en su importe anual. Igualmente, todos los importes recibidos 

por los empleados bajo conceptos de plus de transporte o desplazamiento o similar 

denominacio n, que consista en un importe fijo que se perciba de forma 

independiente a la existencia de un desplazamiento real, o que se perciba alguno 

de los meses de manera independiente a la presencia real del empleado/a en su 

puesto de trabajo. 

Todas las mejoras de ca lculo sobre las reglas de devengo de antigu edad que 

mejore en co mputo anual lo establecido en este Convenio. 

Se deja expresamente establecido que, aunque cualquiera de los conceptos 

anteriores estuviera establecido con el cara cter de no compensable o no 

absorbible, el CSMG no sera  de aplicacio n cuando el importe de esos conceptos sea 

superior a este, ya que el Salario Mí nimo Garantizado se ha establecido 

precisamente como una garantí a de ingreso mí nimo que ya tiene en cuenta la 

existencia de tales retribuciones superiores al Salario de Convenio del Grupo IV en 

empresas del sector. 

La Comisio n Mixta del Convenio aprobara  criterios ma s detallados y 

ejemplificados de conceptos salariales habituales en las Empresas y su re gimen de 

co mputo o no a los efectos previstos en este artí culo. 

En caso de desacuerdo en el seno de las empresas sobre los conceptos que 

deban compensar el Salario Mí nimo Garantizado, la Comisio n Mixta de este 

Convenio actuara  como o rgano previo obligatorio de mediacio n; en caso de fallar 

la mediacio n la Comisio n Mixta emitira  su dictamen sobre la controversia como 

inte rprete de lo aquí  acordado. En dicha mediacio n y posible interpretacio n se 

debera n aplicar los criterios indicados en este artí culo. El plazo ma ximo de ambos 

procesos (mediacio n o interpretacio n) sera  de 45 dí as desde que tenga entrada la 

solicitud de cualquiera de las partes con la explicacio n completa de los conceptos 

en discusio n. 

Plus de Coordinacio n. 

El personal designado por la empresa para tal fin integrado en el Grupo 4 que 

coordine habitualmente y a lo largo de su jornada laboral, las funciones de otras 

personas trabajadoras integradas en el mismo percibira n el 3 % del salario base 

del grupo, devenga ndose por dí a efectivamente trabajado. Entendie ndose por 

coordinacio n, distribuir tareas a otras personas, conduciendo sus respectivas 

tareas para llevar a cabo una accio n comu n. 
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Plus de Nocturnidad. 

Salvo condiciones ma s beneficiosas, se establece una compensacio n del 15 % 

sobre el salario base, en concepto de nocturnidad para aquellas personas que toda 

o parte de su jornada de trabajo este  comprendida entre las 22.00 horas y las 06.00 

horas. Este incremento se realizara  por hora efectivamente trabajada dentro del 

horario mencionado. 

Para hallar el valor de la hora se dividira  el salario base anual de grupo, entre 

las horas de jornada anuales establecidas en el artí culo 24 del Convenio Colectivo 

vigente. 

Para aquellas empresas que tuvieran establecidas condiciones ma s 

beneficiosas, se aplicara n e stas, no siendo ambas acumulables. 

Artículo 16. Pagas ordinarias y extraordinarias. 

Las anteriores retribuciones tienen el cara cter de cantidades brutas, y en 

co mputo anual, incluyen expresamente las pagas extraordinarias de julio y 

Navidad, así  como las de beneficios reguladas en la legislacio n aplicable, estando 

expresamente incluida dentro del co mputo sen alado cualquier otra paga que por 

el concepto que fuese, tuvieran concedidas las empresas con anterioridad a la fecha 

de negociacio n del presente Convenio. 

Las retribuciones que se fijan en la tabla salarial se entendera n sobre jornada 

completa, y entendido como la parte de la retribucio n fijada por unidad de tiempo, 

sin atender a las circunstancias determinantes de sus complementos, es decir, que 

la remuneracio n anual esta  en funcio n de las horas tambie n anuales de trabajo que 

resultan de la aplicacio n del artí culo 25 del presente Convenio. 

El Salario de cada Grupo esta  compuesto por la totalidad de los conceptos de 

cada empresa en actividad normal o habitual en trabajos no medidos. No se incluye 

en el Salario de Grupo los siguientes conceptos: antigu edad y complementos 

variables que dependan de cantidad y/o calidad del trabajo. En el caso concreto y 

especí fico de aquellas personas trabajadoras a las que, como consecuencia del 

cambio de categorí as a grupos profesionales realizado en el Convenio 

Colectivo 2002-2004, se les establecio  un complemento personal en el que se 

integro  la diferencia positiva existente entre el salario que individualmente vení an 

percibiendo y el salario fijado con cara cter general en las Tablas salariales para su 

nuevo grupo profesional de adscripcio n, para este supuesto concreto, dicho 

complemento personal no tendra  el cara cter de absorbible ni compensable y sera  

revalorizable. 
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A peticio n individual de la persona trabajadora y siempre que concurra 

acuerdo con la empresa, las pagas extraordinarias podra n prorratearse en las 12 

mensualidades ordinarias. Esta situacio n se podra  revertir a solicitud de la persona 

afectada con un preaviso de 2 meses. Esta forma de cobro se mantendra  como 

mí nimo durante 3 an os. 

Artículo 17. Revisión salarial. 

En el mes de enero de 2027, se reunira n las partes al objeto de revisar los 

incrementos del I ndice de Precios al consumo (IPC) del an o 2026. Si el IPC 

publicado por el Instituto Nacional de Estadí stica (INE) para el an o 2026 superase 

el 3 %, se procedera  a incrementar las tablas por la diferencia, hasta un ma ximo 

del 1 %. Esta revisio n salarial tendra  efecto el 1 de enero de 2027. 

Adema s, sobre las tablas del an o 2026 una vez revisadas, se aplicara , tambie n 

con efecto 1 de enero de 2027, un incremento salarial adicional del 1,2 %. 

Artículo 18. Cláusula aclaratoria. 

Las cantidades entregadas a cuenta del Convenio sera n absorbibles y 

compensables globalmente con el incremento acordado. 

Los atrasos devengados sera n abonados de una sola vez y como ma ximo en 

el u ltimo dí a del mes siguiente al de la publicacio n en el BOE del convenio. 

Artículo 19. Aumentos por antigüedad. 

El personal comprendido en el a mbito personal del presente Convenio 

percibira  aumentos perio dicos por an os de servicio, consistentes en el abono de 

cuatrienios en la cuantí a del 5 por 100 del salario Convenio que figura en la Tabla 

Salarial correspondiente al grupo profesional en el que este  clasificado. 

El co mputo de la antigu edad se regulara  por las siguientes normas: 

a) La fecha inicial para su determinacio n sera  la de ingreso en la empresa. 

b) Para el co mputo de antigu edad se tendra  en cuenta todo el tiempo 

servido en la misma empresa, considera ndose como efectivamente trabajados 

todos los meses y dí as en los que la persona trabajadora haya recibido un salario o 

remuneracio n, computa ndose como tales las licencias con sueldo y situaciones de 

incapacidad temporal, así  como las de excedencias de cara cter forzoso para 

prestacio n de servicio militar o nombramiento para cargo pu blico o sindical. No se 

estimara  el tiempo de excedencia voluntaria. 
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c) Se computara  la antigu edad en razo n de la totalidad de los an os 

prestados dentro de la empresa, cualquiera que sea el grupo profesional en que se 

encontrase encuadrado. 

d) Tambie n se estimara n los servicios prestados en las empresas en 

perí odo de prueba y en re gimen eventual, cuando inmediatamente de finalizar 

dicho cara cter pase a ocupar plaza en la plantilla de la empresa. 

e) En todo caso, los que cambien de grupo percibira n sobre el salario base 

de aquel al que se incorporen, los cuatrienios que les correspondan desde su 

ingreso en la empresa, computada la antigu edad en la forma de las normas 

anteriores, pero calculados en su totalidad sobre el nuevo salario Convenio. 

f) En el caso de que una persona trabajadora cese en la empresa por 

despido procedente o por su voluntad sin solicitar excedencia voluntaria, si 

posteriormente reingresase en la empresa, el co mputo de antigu edad se efectuara  

a partir de este u ltimo ingreso, perdiendo todos sus derechos y antigu edad 

anteriormente adquiridos. 

Artículo 20. Permanencia. 

Con el fin de reconocer la antigu edad al servicio de una misma empresa, a 

todas aquellas personas trabajadoras cuya permanencia en la empresa alcance los 

veinticinco an os, percibira n un importe de 800 euros. De igual forma, quienes 

alcancen una permanencia de cuarenta y cinco an os percibira n un importe 

de 1.500 euros. Dichas cantidades se abonara n una sola vez. 

Aquellas empresas que con anterioridad a la entrada en vigor de este 

Convenio hubieran abonado cantidades por estos o similares conceptos, quedara n 

eximidas de su abono a aquellas personas trabajadoras que las hubieran percibido, 

cualquiera que fuese la cantidad abonada, debiendo hacerlo en las condiciones 

establecidas en este artí culo, a partir de la entrada en vigor del presente Convenio. 

Artículo 21. Jubilación. 

Las partes firmantes del presente convenio colectivo acuerdan incorporar al 

mismo la extincio n del contrato de trabajo por el cumplimiento por parte de la 

persona trabajadora de la edad de jubilacio n fijada en la normativa de Seguridad 

Social o en su caso una edad igual o superior a 68 an os, tal y como se recoge en la 

Disposicio n Adicional De cima del Estatuto de los Trabajadores, siempre que se 

cumplan los siguientes requisitos: 
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a) La persona trabajadora afectada por la extincio n del contrato de trabajo 

debera  cumplir los requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social y la 

Disposicio n Adicional De cima del ET, para tener derecho al cien por ciento de la 

pensio n ordinaria de jubilacio n en su modalidad contributiva. 

b) Si la persona trabajadora hubiese cumplido la edad exigida para la 

jubilacio n, a requerimiento de la empresa efectuado con una antelacio n mí nima 

de 2 meses aquel debera  facilitar a e sta u ltima un certificado de vida laboral 

expedido por la Seguridad Social, con la finalidad de comprobar el cumplimiento o 

no de las condiciones necesarias para tener derecho al cien por ciento de la pensio n 

ordinaria de jubilacio n en su modalidad contributiva. 

c) Las partes firmantes del presente convenio colectivo vinculan la 

presente medida a objetivos coherentes de polí tica de empleo en el a mbito de la 

distribucio n mayorista de productos farmace uticos. Por lo tanto, en caso de 

extincio n del contrato de trabajo por cumplimiento de la edad legal de jubilacio n, 

la correspondiente empresa debera  proceder a la contratacio n de una nueva 

persona trabajadora con contrato indefinido y a tiempo completo 

En cualquier caso, y en materia de jubilacio n, se estara  a lo establecido en 

cada momento en la legislacio n vigente. 

Artículo 22. Ayuda por defunción. 

En caso de fallecimiento de la persona trabajadora, habiendo transcurrido 

por lo menos un an o desde su ingreso en la empresa, queda e sta obligada a 

satisfacer a sus derechos habientes el importe de cuatro mensualidades, iguales 

cada una de ellas a la u ltima percibida por la persona trabajadora, incrementada 

con todos los emolumentos inherentes a la misma. 

Artículo 23. Incapacidad Temporal (IT). 

En caso de baja por incapacidad temporal debidamente acreditada por la 

Seguridad Social, la empresa completara  las prestaciones a las que 

obligatoriamente tuviera derecho la persona trabajadora, hasta el 100 por 100 de 

las retribuciones sujetas a cotizacio n y hasta una duracio n ma xima de dieciocho 

meses, sin perjuicio de lo establecido en el artí culo 38 de este Convenio Colectivo. 
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CAPÍTULO IV Jornada, horario, horas extraordinarias, vacaciones 

Artículo 24. Jornada laboral y horarios. 

La jornada laboral, para todas aquellas personas trabajadoras afectadas por 

el presente Convenio, no podra  exceder de mil setecientas sesenta horas (1.760 

horas) anuales en co mputo efectivo de trabajo, tanto para la jornada partida como 

p ara la continuada. 

Se entendera  por jornada partida aquella en que haya un descanso ininterrumpido 

de una hora como mí nimo. 

Desde las empresas del sector, así  como los sindicatos firmantes de este 

convenio entendemos que la conciliacio n de la vida laboral y familiar es una 

prioridad de la mejora en las condiciones laborales, por ello se fomentara  la 

jornada continuada o intensiva para la racionalizacio n de horarios. 

En aquellas empresas en las que no fuera posible aplicar la jornada intensiva 

o teletrabajo en jornada de tarde debido a necesidades de organizacio n y demanda 

de su actividad, se abonara  a partir del mes de enero del an o 2026 un «Plus de 

jornada partida» de 2,5 euros por dí a efectivamente trabajado de manera 

presencial en jornada partida, y cuyo descanso en calendario entre jornada de 

man ana y tarde sea superior a una hora y treinta minutos (1h, 30 min) Al principio 

de cada an o natural las empresas sen alara n, de acuerdo con el Comite  de Empresa 

o Delegado/s de Personal, el calendario laboral del propio an o. 

Los dí as 24 y 31 de diciembre la jornada ordinaria de trabajo finalizara  a las 

catorce treinta horas. 

Artículo 24.1. Registro de la jornada. 

1. En aplicacio n de lo previsto en el artí culo 34.9 del Estatuto de los 

Trabajadores, y en tanto en cuanto las obligaciones derivadas del mismo se 

mantengan vigentes, las empresas afectadas por el presente Convenio Colectivo 

garantizara n el registro de jornada diario de todas las personas trabajadoras 

vinculadas a las mismas mediante una relacio n laboral ordinaria. 

2. El sistema de registro de jornada, su organizacio n y documentacio n, 

podra  implantarse a nivel de grupo de empresa, empresa o centro de trabajo. La 

implantacio n del mismo se realizara  previa consulta con la representacio n legal de 

las personas trabajadoras. 
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3. En defecto de acuerdo en relacio n con el sistema de registro de jornada, 

el mismo sera  establecido por la direccio n de la empresa. 

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

– Incluir el horario concreto de inicio y finalizacio n de la jornada de trabajo 

de cada persona trabajadora, sin perjuicio, en su caso, de la flexibilidad horaria 

existente. 

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

– Respetar los derechos a la intimidad, así  como a la propia imagen. 

– Permitir las oportunas comprobaciones por parte de la autoridad laboral, 

así  como en su caso, de la persona trabajadora con respeto a los lí mites legalmente 

establecidos. 

– Respetar los mecanismos de distribucio n de jornada, horarios, descansos 

y otras pausas de trabajo existentes en la empresa. 

5. Las empresas conservara n los registros de jornada durante cuatro an os 

y permanecera n a disposicio n de las personas trabajadoras, de sus representantes 

legales y de la Inspeccio n de Trabajo y Seguridad Social. 

6. Todos aquellos sistemas de registro de jornada vigentes con 

anterioridad a la entrada en vigor del presente Convenio Colectivo seguira n 

aplica ndose en su totalidad, siempre y cuando se encuentren debidamente 

adaptados al contenido del artí culo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores. De lo 

contrario debera n incorporar las oportunas modificaciones al objeto de adaptar su 

contenido tanto al citado precepto como a lo regulado en el presente artí culo. 

7. En el supuesto de empresas de trabajo temporal, teniendo en cuenta que, 

de conformidad con la legislacio n vigente, corresponde a la empresa usuaria las 

facultades de direccio n y control de la actividad laboral de las personas 

trabajadoras puestas a disposicio n durante el tiempo en que e stos prestan 

servicios en su a mbito, debera  ser la empresa usuaria la obligada al cumplimiento 

del deber de registro diario de la jornada de trabajo en los te rminos del 

artí culo 34.9 del Estatuto de los trabajadores, así  como debera  ser e sta u ltima la 

que conserve los registros en los te rminos a que se refiere este precepto legal. 

8. En cuanto a las personas trabajadoras de empresas contratistas o 

subcontratistas que presten servicios en empresas afectadas por el presente 

Convenio Colectivo, dado que el control de la actividad permanece en las primeras, 

e stas sera n las responsables del cumplimiento de las obligaciones relativas al 
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registro de jornada de sus personas trabajadoras. No obstante, ambas empresas 

podra n acordar servirse de los sistemas de registro diario empleados en la 

empresa principal para sus personas trabajadoras. En todo caso sera  obligacio n de 

la empresa contratista conservar y mantener la documentacio n de los registros 

diarios realizados. 

Artículo 24.2. Trabajo a distancia y teletrabajo. 

1. En materia de trabajo a distancia y teletrabajo se estara  a los dispuesto 

en la legislacio n vigente en cada momento, actualmente la Ley 10/2021, de 9 de 

julio, de Trabajo a Distancia, así  como a las especialidades contempladas en el 

presente artí culo. 

2. De conformidad con lo dispuesto en la citada Ley, el trabajo a distancia 

sera  voluntario para la persona trabajadora y para la empleadora y requerira  la 

firma del acuerdo individual de trabajo a distancia en los te rminos previstos en el 

mismo. El acuerdo individual de trabajo a distancia debera  respetar, en su caso, lo 

previsto en los Pactos de Aplicacio n a los que se refiere el artí culo 1 del presente 

Convenio Colectivo o en los acuerdos de empresa que puedan suscribirse sobre 

esta especí fica materia con los representantes de las personas trabajadoras. 

3. Solo se considerara  trabajo a distancia el realizado en el domicilio de la 

persona trabajadora o en el lugar elegido por e sta, durante toda su jornada o parte 

de ella con cara cter regular, quedando por tanto excluida de tal consideracio n la 

prestacio n de servicios en lugares ubicados fuera de las dependencias de la 

empresa como consecuencia de la actividad realizada (actividades en instalaciones 

de clientes o proveedores, desplazamientos que tengan la consideracio n de jornada 

efectiva etc.). 

4. Para la modificacio n del lugar de trabajo inicialmente designado en el 

acuerdo individual de trabajo a distancia sera  necesario el acuerdo expreso de 

empresa y persona trabajadora. 

5. En cualquier momento el trabajo a distancia sera  reversible tanto para la 

empresa como para la persona trabajadora, debiendo mediar el preaviso previsto 

en cualquiera de los acuerdos individuales o colectivos citados en el apartado 2 del 

presente artí culo o, en su defecto, 30 dí as naturales. 

No obstante, en los acuerdos colectivos que puedan suscribirse sobre esta materia, 

se podra  contemplar la necesidad de mutuo acuerdo entre la persona trabajadora 

y la empresa para la reversibilidad de esta situacio n. En ausencia de representantes 
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de las personas trabajadoras no sera  exigible el acuerdo colectivo previo para que 

persona trabajadora y empresa puedan acordar esta cuestio n. 

6. En materia de dotacio n de medios, equipos, herramientas y 

compensacio n econo mica, aspectos a los que se refieren, respectivamente, los 

artí culos 11 y 12 la Ley 10/2021, de 9 de julio, de Trabajo a Distancia, las partes 

firmantes del presente Convenio Colectivo consideran que, dada la heterogeneidad 

de actividades reguladas por el mismo, los espacios adecuados para su regulacio n 

son los acuerdos individuales o colectivos que puedan suscribirse al respecto en el 

a mbito de las empresas. 

No obstante, en relacio n con la compensacio n econo mica, se regulara  en los 

citados acuerdos la cantidad a abonar en concepto de «compensacio n trabajo 

distancia». 

Esta cantidad tiene naturaleza extrasalarial y esta  referida a personas 

trabajadoras a jornada completa y que desarrollen el 100 por 100 de su jornada de 

trabajo en re gimen de trabajo a distancia, por lo que en situaciones de trabajo a 

tiempo parcial y/o porcentajes inferiores de trabajo a distancia se abonara  la 

cantidad proporcional que corresponda. 

Se entendera  que esta cantidad compensa a la persona trabajadora por todos 

los conceptos vinculados al desarrollo de trabajo a distancia (suministros 

energe ticos, agua, conexiones a internet, utilizacio n de espacios o mobiliario, etc.), 

y u nicamente se abonara  a las personas que presten servicios bajo esta modalidad 

con cara cter regular de conformidad con las definiciones legales vigentes en cada 

momento. 

En lo que se refiere a la dotacio n de medios, equipos y herramientas, e sta 

debera  producirse en los te rminos que se desprenden de la legislacio n vigente y 

segu n lo dispuesto en los acuerdos individuales o colectivos a los que se ha hecho 

referencia anteriormente. 

7. Las personas trabajadoras a distancia tendra n los mismos derechos 

colectivos que el resto de las personas trabajadoras de la empresa y estara n 

sometidos a las mismas condiciones de participacio n y elegibilidad en las 

elecciones para las instancias representativas de las personas trabajadoras o que 

prevean una representacio n de las personas trabajadoras. 

A estos efectos, salvo acuerdo expreso en contrario, dichas personas 

trabajadoras debera n ser adscritas al centro de trabajo de la empresa ma s cercano 

a su domicilio en el que pudieran estar funcionalmente integrados a las oficinas 

centrales de la empresa si e sta es la pra ctica existente. 
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8. Las empresas informara n anualmente, a solicitud de los representantes 

de las personas trabajadoras, de los puestos de trabajo susceptibles de realizarse 

bajo la modalidad de trabajo a distancia. 

9. Los criterios para la implantacio n del Teletrabajo debera n cen irse a la 

NTP 412 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Se adoptara n 

igualmente las especificaciones en materia de Salud Laboral dadas por la Directiva 

nu mero 90/270/CEE y en el Real Decreto 488/1997 en cuanto al manejo de 

Pantallas de Visualizacio n de Datos, o en su caso, por las normas que las 

reemplacen. 

Artículo 24.3. Derecho a la desconexión digital. 

El actual desarrollo tecnolo gico viene permitiendo la comunicacio n entre la 

persona trabajadora y su entorno laboral a trave s de dispositivos digitales con 

independencia del momento y lugar en el que se encuentre. 

El marco descrito permite dotar a la relacio n laboral de mecanismos que 

impactan positivamente en su desarrollo, si bien un uso abusivo de estos 

mecanismos puede conllevar la confusio n entre tiempo de trabajo y tiempo de 

descanso. 

Por ello, a fin de garantizar el respeto al tiempo de descanso, permisos y 

vacaciones, así  como la intimidad familiar y personal de las personas trabajadoras, 

estas tendra n derecho a la desconexio n digital. El derecho a la desconexio n digital 

potenciara  la conciliacio n de la actividad profesional y la vida personal sin 

perjuicio de las necesidades, naturaleza y objeto de la relacio n laboral. 

Con el objetivo de garantizar el derecho a la desconexio n digital las empresas 

elaborara n, previa audiencia a los representantes de las personas trabajadoras, 

una polí tica interna dirigida a la totalidad de sus plantillas que debera : 

– Definir las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexio n digital. 

– Definir las acciones de formacio n y sensibilizacio n de las personas 

trabajadoras sobre un uso razonable del uso de las herramientas tecnolo gicas que 

evite el riesgo de fatiga informa tica. 

– Contemplar las especificidades, en su caso, del derecho a la desconexio n 

digital respecto a los mandos, así  como respecto ala las personas trabajadoras que 

prestan sus servicios a distancia u otros colectivos que así  lo requieran. 
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– Respetar los sistemas de flexibilidad en materia de jornada y 

disponibilidad existentes en la empresa, y las necesidades de comunicacio n que de 

los mismos se deriven. 

– Garantizar el respeto al cumplimiento de la normativa en materia de 

jornada laboral y descansos. 

– Garantizar la realizacio n de aquellas comunicaciones, de imposible 

dilacio n, entre empresa y persona trabajadora. 

En todo caso, en la elaboracio n de la polí tica de desconexio n digital se 

atendera  al taman o y circunstancias empresariales, al objeto de que la misma 

resulte razonable y adecuada. 

Artículo 25. Horas extraordinarias. 

Para el pago de las horas extraordinarias se tendra  en cuenta lo dispuesto en 

la legislacio n vigente. 

Las empresas procurara n la eliminacio n de las horas extraordinarias 

consideradas como habituales, adaptando para ello sus propias estructuras y 

sistemas de trabajo. 

En aquellos casos en que dicha supresio n sea dificultosa, se estara  a lo 

dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores en cuanto al nu mero ma ximo de las 

realizables, procurando la sustitucio n en aquellos supuestos en que sea posible, 

por los sistemas de contratacio n contemplados en el artí culo 8. 

A los efectos previstos en las disposiciones legales vigentes y dada la 

naturaleza especí fica de este sector, se consideran como horas extraordinarias para 

las empresas comprendidas en el a mbito de aplicacio n del presente Convenio, 

aquellas que sean originadas por ausencias imprevistas, manteniendo perí odos 

punta en la produccio n por situaciones de anormalidad sanitaria, variaciones 

generalizadas del «stock» por causas no imputables a la propia empresa, y por 

cambios de turno o adaptacio n de sistemas de mecanizacio n, así  como las 

realizadas para cubrir los perí odos de guardia fuera de jornada normal y servicio 

de guardias en dí as festivos. 

De la cuantí a y caracterí sticas de las horas extraordinarias, la Direccio n de la 

empresa dara  cuenta a la Autoridad Laboral conjuntamente con los Representantes 

de las Personas trabajadoras. 
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Las empresas podra n acordar con las personas trabajadoras la 

compensacio n de las horas extraordinarias por tiempos equivalentes de descanso 

retribuidos o su compensacio n econo mica. 

Artículo 26. Vacaciones. 

Todas las personas trabajadoras comprendidas dentro del a mbito personal 

del presente Convenio tendra n cada an o un perí odo, no sustituible por 

compensacio n econo mica, de vacaciones retribuidas de 22 dí as ha biles, como 

mí nimo 30 dí as naturales, salvo condicio n ma s beneficiosa que ya se viniera 

aplicando, o la parte proporcional que corresponda en el caso de no llevar 

trabajando en la misma empresa el an o necesario para el disfrute pleno de este 

derecho. Si la persona trabajadora disfruta de todas sus vacaciones anuales en los 

meses enero, febrero, marzo, abril, noviembre y diciembre, tendra  derecho a un dí a 

ha bil adicional 

El perí odo y la fecha de su disfrute se fijara n a primeros de an o, de comu n 

acuerdo entre la empresa y los representantes legales de las personas trabajadoras 

al objeto de que exista un principio de equidad y rotatividad. En caso de 

desacuerdo, la fijacio n por parte de la empresa tendra  cara cter ejecutivo, sin 

perjuicio de las reclamaciones que procedan. 

Cuando una persona trabajadora cese en el transcurso del an o, tendra  

derecho a la parte proporcional de vacaciones en razo n al tiempo trabajado. La 

persona trabajadora conocera  las fechas que le correspondan dos meses antes, al 

menos, del comienzo del disfrute. 

Cuando el perí odo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la 

empresa al que se refiere el pa rrafo anterior coincida en el tiempo con una 

incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con 

el perí odo de suspensio n del contrato de trabajo previsto en el artí culo 48 

apartados 4, 5 y 7 del Estatuto de los Trabajadores, de conformidad con el segundo 

pa rrafo del artí culo 38.3 del Estatuto de los Trabajadores, se tendra  derecho a 

disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del 

disfrute del permiso que por aplicacio n de dicho precepto le correspondiera, al 

finalizar el perí odo de suspensio n, aunque haya terminado el an o natural a que 

correspondan. 

En el supuesto de que el perí odo de vacaciones coincida con una incapacidad 

temporal por contingencias distintas a las sen aladas en el pa rrafo anterior que 

imposibilite a la persona trabajadora disfrutarlas, total o parcialmente, durante el 

an o natural a que corresponden, la persona trabajadora podra  hacerlo una vez 
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finalice su incapacidad y siempre que no hayan transcurrido ma s de dieciocho 

meses a partir del final del an o en que se hayan originado. 

No obstante, todo lo contemplado en el presente artí culo, la regulacio n de las 

condiciones establecidas en los convenios de empresa que pudieran acordarse 

tendra  prioridad aplicativa respecto del presente convenio sectorial en las 

materias recogidas en el artí culo 84.2 letras a, b, c, d, e, f y g del vigente Estatuto de 

los Trabajadores. 

CAPÍTULO V Licencias y excedencias 

Artículo 27. Licencias y medidas de conciliación de la vida laboral y 

familiar. 

1. Licencias: 

La persona trabajadora, previo aviso y justificacio n, podra  faltar o ausentarse 

del trabajo, con derecho a remuneracio n, por alguno de los motivos y el tiempo 

siguiente: 

a) Quince dí as naturales en caso de matrimonio o registro de pareja de 

hecho. 

b) Tres dí as por el fallecimiento del co nyuge, pareja de hecho o parientes 

hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la 

persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera  de 

cuatro dí as. 

c) Cinco dí as en los casos de accidente o enfermedades graves, 

hospitalizacio n o intervencio n quiru rgica sin hospitalizacio n que precise reposo 

domiciliario del co nyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado de 

consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguí neo de la pareja de hecho, 

así  como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la 

persona trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de 

aquella. 

Estos dí as se podra n disfrutar de forma discontinua, siempre y cuando persista el 

hecho causante. 

d) Un dí a por traslado del domicilio habitual. 

e) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber 

inexcusable de cara cter pu blico y personal. Cuando conste en una norma legal o 
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convencional un perí odo determinado, se estara  a lo que e sta disponga en cuanto 

a duracio n de la ausencia y a su compensacio n econo mica. 

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad 

de la prestacio n del trabajo debido en ma s del 20 por 100 de las horas laborables 

en un perí odo de tres meses, podra  la empresa pasar a la persona afectada a la 

situacio n de excedencia regulada en el apartado 1 del artí culo 46 del Estatuto de 

los Trabajadores. 

En el supuesto de que la persona trabajadora, por cumplimiento del deber o 

desempen o del cargo, perciba una indemnizacio n, se descontara  el importe de la 

misma del salario a que tuviera derecho en la empresa. 

f) Para realizar funciones sindicales o de representacio n del personal en 

los te rminos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores. 

g) Un dí a en los casos de matrimonio de hijos, padres o hermanos, en la 

fecha del mismo. 

h) Por el tiempo indispensable para la realizacio n de exa menes prenatales 

y te cnicas de preparacio n al parto y, en los casos de adopcio n guarda con fines de 

adopcio n o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de 

informacio n y preparacio n y para la realizacio n de los preceptivos informes 

psicolo gicos o sociales previos a la declaracio n de idoneidad, siempre, en todos los 

casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo. 

i) Las personas trabajadoras tendra n derecho a ausentarse del trabajo por 

causa de fuerza mayor cuando sea necesario por motivos familiares urgentes 

relacionados con familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad o 

accidente que hagan indispensable su presencia inmediata. Las horas de ausencia 

por las causas indicadas sera n retribuidas hasta las equivalentes a cuatro dí as al 

an o, debiendo aportar la persona trabajadora acreditacio n del motivo de ausencia. 

j) A partir del 1 de enero de 2025, se crea una bolsa de 20 horas al an o para 

cada persona trabajadora y 25 horas en caso de familias monoparentales y 

debiendo presentar justificante, para: 

– Los casos de asistencia a consulta me dica propia. 

– El acompan amiento me dico de familiares hasta 1.º grado de 

consanguinidad o afinidad, co nyuge y pareja de hecho o familiares dependientes. 
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Las enfermedades recogidas en el Real Decreto 1148/2011, de 29 de julio, 

quedara n excluidas de esta bolsa de horas, pudiendo ausentarse por el tiempo 

indispensable. 

Las empresas facilitara n cambios de turno y adaptacio n de la jornada, a 

peticio n de la persona trabajadora, si fuera posible. 

k) Hasta cuatro dí as por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o 

transitar por las ví as de circulacio n necesarias para acudir al mismo, como 

consecuencia de las recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al 

desplazamiento establecidas por las autoridades competentes, así  como cuando 

concurra una situacio n de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de una 

cata strofe o feno meno meteorolo gico adverso. Transcurridos los cuatro dí as, el 

permiso se prolongara  hasta que desaparezcan las circunstancias que lo 

justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar una suspensio n 

del contrato de trabajo o una reduccio n de jornada derivada de fuerza mayor en los 

te rminos previstos en el artí culo 47.6. Cuando la naturaleza de la prestacio n 

laboral sea compatible con el trabajo a distancia y el estado de las redes de 

comunicacio n permita su desarrollo, la empresa podra  establecerlo, observando el 

resto de las obligaciones formales y materiales recogidas en la Ley 10/2021, de 9 

de julio, de trabajo a distancia, y, en particular, el suministro de medios, equipos y 

herramientas adecuados. 

l) Un dí a por intervencio n quiru rgica ambulatoria propia y para 

acompan amiento de familiares hasta primer grado de consanguinidad y afinidad, 

así  como co nyuge o pareja de hecho, cuando no se precise reposo domiciliario. Este 

dí a debera  ser coincidente con el dí a de intervencio n. 

Las licencias se disfrutara n en dí as laborales, comenzando el primer dí a 

laborable de la persona trabajadora, y sera n de aplicacio n salvo condicio n ma s 

beneficiosa que ya se viniera aplicando. 

Ante la evolucio n de la realidad social cambiante en materia familiar, se 

reconocen los mismos derechos que el Convenio contempla para los co nyuges en 

matrimonio a las personas que no habie ndose casado entre ellas convivan en unio n 

afectiva estable y duradera, previa justificacio n de estos extremos mediante 

certificacio n de inscripcio n en el correspondiente Registro Oficial de parejas de 

hecho. 
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2. Medidas de conciliacio n de la vida laboral y familiar. 

En este apartado se esta  a lo dispuesto en el artí culo 37 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: 

3. En los supuestos de nacimiento, adopcio n, guarda con fines de adopcio n 

o acogimiento, de acuerdo con el artí culo 45.1.d), las personas trabajadoras 

tendra n derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podra n dividir en dos 

fracciones, para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La 

duracio n del permiso se incrementara  proporcionalmente en los casos de 

nacimiento, adopcio n, guarda con fines de adopcio n o acogimiento mu ltiples. 

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra  sustituirlo por una 

reduccio n de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en 

jornadas completas de 15 dí as laborables y hasta que el lactante cumpla 12 meses. 

Las jornadas parciales estara n a lo que marque la legislacio n en cuanto a la 

acumulacio n de las horas de lactancia. 

4. Las personas trabajadoras tendra n derecho a ausentarse del trabajo 

durante una hora en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por 

cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuacio n del parto. 

Asimismo, tendra n derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un ma ximo de 

dos horas, con la disminucio n proporcional del salario. Para el disfrute de este 

permiso se estara  a lo previsto en el apartado 7. 

5. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algu n 

menor de doce an os o una persona con discapacidad que no desempen e una 

actividad retribuida tendra  derecho a una reduccio n de la jornada de trabajo diaria, 

con la disminucio n proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un ma ximo 

de la mitad de la duracio n de aquella. 

Tendra  el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo del 

co nyuge o pareja de hecho, o un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad 

o afinidad, incluido el familiar consanguí neo de la pareja de hecho, que por razones 

de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por sí  mismo, y que no 

desempen e actividad retribuida. 

El progenitor, guardador con fines de adopcio n o acogedor permanente 

tendra  derecho a una reduccio n de la jornada de trabajo, con la disminucio n 

proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracio n de aquella, para el 

cuidado, durante la hospitalizacio n y tratamiento continuado, del menor a su cargo 

afectado por ca ncer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier 
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otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracio n y 

requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado 

por el informe del servicio pu blico de salud u o rgano administrativo sanitario de la 

comunidad auto noma correspondiente y, como ma ximo, hasta que el hijo o 

persona que hubiere sido objeto de acogimiento permanente o de guarda con fines 

de adopcio n cumpla los veintitre s an os. En consecuencia, el mero cumplimiento de 

los dieciocho an os por el hijo o el menor sujeto a acogimiento permanente o a 

guarda con fines de adopcio n no sera  causa de extincio n de la reduccio n de la 

jornada, si se mantiene la necesidad de cuidado directo, continuo y permanente. 

Por convenio colectivo, se podra n establecer las condiciones y supuestos en los que 

esta reduccio n de jornada se podra  acumular en jornadas completas. 

En los supuestos de nulidad, separacio n, divorcio, extincio n de la pareja de 

hecho, o cuando se acredite ser ví ctima de violencia de ge nero, el derecho a la 

reduccio n de jornada se reconocera  a favor del progenitor, guardador o acogedor 

con quien conviva la persona enferma, siempre que cumpla el resto de los 

requisitos exigidos. 

Cuando la persona enferma que se encuentre en el supuesto previsto en el 

pa rrafo tercero de este apartado contraiga matrimonio o constituya una pareja de 

hecho, tendra  derecho a la reduccio n de jornada quien sea su co nyuge o pareja de 

hecho, siempre que acredite las condiciones para ser beneficiario. 

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un 

derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o 

ma s trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo 

sujeto causante, el empresario podra  limitar su ejercicio simulta neo por razones 

justificadas de funcionamiento de la empresa. 

6. La concrecio n horaria y la determinacio n de los permisos y reducciones 

de jornada, previstos en los apartados 3, 4 y 5, correspondera n a la persona 

trabajadora dentro de su jornada ordinaria. No obstante, los convenios colectivos 

podra n establecer criterios para la concrecio n horaria de la reduccio n de jornada 

a que se refiere el apartado 6, en atencio n a los derechos de conciliacio n de la vida 

personal, familiar y laboral de la persona trabajadora y las necesidades productivas 

y organizativas de las empresas. La persona trabajadora, salvo fuerza mayor, 

debera  preavisar al empresario con una antelacio n de quince dí as o la que se 

determine en el convenio colectivo aplicable, precisando la fecha en que iniciara  y 

finalizara  el permiso de cuidado del lactante o la reduccio n de jornada. 

Las discrepancias surgidas entre empresario y la persona trabajadora sobre 

la concrecio n horaria y la determinacio n de los periodos de disfrute previstos en 
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los apartados 4, 5 y 6 sera n resueltas por la jurisdiccio n social a trave s del 

procedimiento establecido en el artí culo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, 

Reguladora de la Jurisdiccio n Social. 

7. Las personas trabajadoras que tengan la consideracio n de ví ctimas de 

violencia de ge nero o de ví ctimas del terrorismo tendra n derecho, para hacer 

efectiva su proteccio n o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccio n de 

la jornada de trabajo con disminucio n proporcional del salario o a la reordenacio n 

del tiempo de trabajo, a trave s de la adaptacio n del horario, de la aplicacio n del 

horario flexible o de otras formas de ordenacio n del tiempo de trabajo que se 

utilicen en la empresa. Tambie n tendra n derecho a realizar su trabajo total o 

parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido, 

siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacio n de servicios sea 

compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona. 

Estos derechos se podra n ejercitar en los te rminos que para estos supuestos 

concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la 

empresa y los representantes legales de las personas trabajadoras, o conforme al 

acuerdo entre la empresa y las personas trabajadoras afectadas. En su defecto, la 

concrecio n de estos derechos correspondera  a estas, siendo de aplicacio n las reglas 

establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucio n de 

discrepancias. 

Artículo 28. Excedencias y suspensión con reserva de puesto de trabajo. 

a) Las personas trabajadoras con un an o de antigu edad en la empresa, 

podra n solicitar la excedencia voluntaria por un plazo mí nimo de cuatro meses y 

no superior a cinco an os. Este derecho so lo podra  ser ejercitado otra vez por la 

misma persona si han transcurrido cuatro an os desde el final de la anterior 

excedencia. 

La excedencia se entendera  siempre concedida sin derecho a percibir 

retribucio n alguna de la empresa mientras dure y no podra  ser utilizada para 

prestar servicios en empresas similares que impliquen competencia, salvo 

autorizacio n expresa y por escrito para ello. Si el excedente infringiese esta norma, 

se entendera  que rescinde voluntariamente el contrato que tení a y perdera  todos 

sus derechos. 

El tiempo que permanezca en la excedencia no sera  computable a ningu n 

efecto. 
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La peticio n de excedencia, en todo caso, sera  formulada por escrito y 

presentada a la Empresa con un mes de antelacio n, como mí nimo, quien le dara  el 

tra mite reglamentario correspondiente. 

La reincorporacio n debera  igualmente ser solicitada con un mes de 

antelacio n a la fecha de la finalizacio n del disfrute de la excedencia, siendo 

admitida en este caso con cara cter automa tico. 

b) Las personas trabajadoras tendra n derecho a un periodo de excedencia 

de duracio n no superior a tres an os para atender al cuidado de cada hijo/hija, tanto 

cuando lo sea por naturaleza, como por adopcio n, o en los supuestos de guarda con 

fines de adopcio n o acogimiento permanente, a contar desde la fecha de 

nacimiento o, en su caso, de la resolucio n judicial o administrativa. 

Tambie n tendra n derecho a un periodo de excedencia, de duracio n no 

superior a dos an os, las personas trabajadoras para atender al cuidado del co nyuge 

o pareja de hecho o de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o 

afinidad incluido el familiar consanguí neo de la pareja de hecho, que por razones 

de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por ellas mismas, 

y no desempen e actividad retribuida. 

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de 

duracio n podra  disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual 

de las personas trabajadoras, hombres o mujeres. No obstante, si dos o ma s 

personas de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto 

causante, la empresa podra  limitar su ejercicio simulta neo 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 trabajadora permanezca en situacio n de 

excedencia conforme a lo establecido en este artí culo sera  computable a efectos de 

antigu edad y tendra  derecho a la asistencia a cursos de formacio n profesional, a 

cuya participacio n debera  ser convocada por la Empresa, especialmente con 

ocasio n de su reincorporacio n. Durante el primer an o tendra  derecho a la reserva 

de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara  referida a un 

puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categorí a equivalente. 

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que 

tenga reconocida la condicio n de familia numerosa, la reserva de su puesto de 

trabajo se extendera  hasta un ma ximo de quince meses cuando se trate de una 

familia numerosa de categorí a general, y hasta un ma ximo de dieciocho meses si 
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se trata de categorí a especial. Cuando la persona ejerza este derecho con la misma 

duracio n y re gimen que el otro progenitor, la reserva de puesto de trabajo se 

extendera  hasta un ma ximo de dieciocho meses. 

En todo lo que no este  contemplado por este artí culo se estara  a la legislacio n 

vigente en cada momento. 

c) Permiso por nacimiento. En este apartado se estara  a lo dispuesto en el 

artí culo 48 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: 

1. El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce 

meses, suspendera  el contrato de trabajo de la madre biolo gica durante 16 

semanas, de las cuales sera n obligatorias las seis semanas ininterrumpidas 

inmediatamente posteriores al parto, que habra n de disfrutarse a jornada 

completa, para asegurar la proteccio n de la salud de la madre. 

El nacimiento suspendera  el contrato de trabajo del progenitor distinto de la 

madre biolo gica durante 16 semanas, de las cuales sera n obligatorias las seis 

semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habra n de 

disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado 

previstos en el artí culo 68 del Co digo Civil. 

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra 

causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacio n del parto, el 

periodo de suspensio n podra  computarse, a instancia de la madre biolo gica o del 

otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho 

co mputo las seis semanas posteriores al parto, de suspensio n obligatoria del 

contrato de la madre biolo gica. 

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que 

el neonato precise, por alguna condicio n clí nica, hospitalizacio n a continuacio n del 

parto, por un periodo superior a siete dí as, el periodo de suspensio n se ampliara  

en tantos dí as como el nacido se encuentre hospitalizado, con un ma ximo de trece 

semanas adicionales, y en los te rminos en que reglamentariamente se desarrolle. 

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensio n no se 

vera  reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso 

obligatorio, se solicite la reincorporacio n al puesto de trabajo. 

La suspensio n del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado 

de menor, una vez transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente 

posteriores al parto, podra  distribuirse a voluntad de aquellos, en perí odos 
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semanales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la 

finalizacio n de la suspensio n obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la 

hija cumpla doce meses. No obstante, la madre biolo gica podra  anticipar su 

ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha previsible del parto. El disfrute de 

cada perí odo semanal o, en su caso, de la acumulacio n de dichos perí odos, debera  

comunicarse a la empresa con una antelacio n mí nima de quince dí as. 

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda 

transferirse su ejercicio al otro progenitor. 

La suspensio n del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis 

semanas inmediatamente posteriores al parto, podra  disfrutarse en re gimen de 

jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la 

persona trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente. 

La persona trabajadora debera  comunicar a la empresa, con una antelacio n 

mí nima de quince dí as, el ejercicio de este derecho en los te rminos establecidos, 

en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos progenitores que ejerzan 

este derecho trabajen para la misma empresa, la direccio n empresarial podra  

limitar su ejercicio simulta neo por razones fundadas y objetivas, debidamente 

motivadas por escrito. 

2. En los supuestos de adopcio n, de guarda con fines de adopcio n y de 

acogimiento, de acuerdo con el artí culo 45.1.d), la suspensio n tendra  una duracio n 

de diecise is semanas para cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas 

debera n disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida 

inmediatamente despue s de la resolucio n judicial por la que se constituye la 

adopcio n o bien de la decisio n administrativa de guarda con fines de adopcio n o de 

acogimiento. 

Las diez semanas restantes se podra n disfrutar en perí odos semanales, de 

forma acumulada o interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la 

resolucio n judicial por la que se constituya la adopcio n o bien a la decisio n 

administrativa de guarda con fines de adopcio n o de acogimiento. En ningu n caso 

un mismo menor dara  derecho a varios periodos de suspensio n en la misma 

persona trabajadora. El disfrute de cada perí odo semanal o, en su caso, de la 

acumulacio n de dichos perí odos, debera  comunicarse a la empresa con una 

antelacio n mí nima de quince dí as. La suspensio n de estas diez semanas se podra  

ejercitar en re gimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre 

la empresa y la persona trabajadora afectada, en los te rminos que 

reglamentariamente se determinen. 
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En los supuestos de adopcio n internacional, cuando sea necesario el 

desplazamiento previo de los progenitores al paí s de origen del adoptado, el 

periodo de suspensio n previsto para cada caso en este apartado podra  iniciarse 

hasta cuatro semanas antes de la resolucio n por la que se constituye la adopcio n. 

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda 

transferirse su ejercicio al otro adoptante, guardador con fines de adopcio n o 

acogedor. 

La persona trabajadora debera  comunicar a la empresa, con una antelacio n 

mí nima de quince dí as, el ejercicio de este derecho en los te rminos establecidos, 

en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos adoptantes, guardadores o 

acogedores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, e sta podra  

limitar el disfrute simulta neo de las diez semanas voluntarias por razones 

fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito. 

3. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcio n, 

en situacio n de guarda con fines de adopcio n o de acogimiento, la suspensio n del 

contrato a que se refieren los apartados 4 y 5 tendra  una duracio n adicional de dos 

semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual ampliacio n procedera  en el 

supuesto de nacimiento, adopcio n, guarda con fines de adopcio n o acogimiento 

mu ltiple por cada hijo o hija distinta del primero. 

4. En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la 

lactancia natural, en los te rminos previstos en el artí culo 26 de la Ley 31/1995, 

de 8 de noviembre, de Prevencio n de Riesgos Laborales, la suspensio n del contrato 

finalizara  el dí a en que se inicie la suspensio n del contrato por parto o el lactante 

cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la 

imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro 

compatible con su estado. 

5. En el supuesto previsto en el artí culo 45.1.n), el periodo de suspensio n 

tendra  una duracio n inicial que no podra  exceder de seis meses, salvo que de las 

actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccio n 

de la ví ctima requiriese la continuidad de la suspensio n. En este caso, el juez podra  

prorrogar la suspensio n por periodos de tres meses, con un ma ximo de dieciocho 

meses. 

6. Los trabajadores se beneficiara n de cualquier mejora en las condiciones 

de trabajo a la que hubieran podido tener derecho durante la suspensio n del 

contrato en los supuestos a que se refieren los apartados 1 a 5. 
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Articulo 28.bis. Adaptaciones de la duración y distribución de la jornada 

de trabajo, en la ordenación del tiempo de trabajo y en la forma de 

prestación, por motivos de conciliación de la vida familiar y laboral. 

1. Para hacer efectivo el derecho a conciliar la vida familiar y laboral las 

empresas podra n acordar con los representantes de las personas trabajadoras 

normas de desarrollo respecto de la posibilidad individual contemplada en el 

artí culo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores de adaptacio n de la duracio n y 

distribucio n de la jornada de trabajo, ordenacio n del tiempo de trabajo y forma de 

prestacio n de servicios, incluida la prestacio n de servicios a distancia. 

2. Estas normas debera n establecerse con criterios de razonabilidad en la 

compatibilizacio n de las necesidades de las personas trabajadoras y las 

necesidades organizativas de la empresa. Para ello se podra n concretar las franjas 

horarias en las que las personas trabajadoras deban coincidir en la prestacio n de 

servicios, que podra n variar segu n los departamentos o secciones de aplicacio n. 

Así  mismo se podra n establecer lí mites ma ximos al ejercicio del derecho siempre 

que los mismos no supongan una vulneracio n de la garantí a de no discriminacio n, 

ni se impida la solicitud de las personas trabajadoras una vez superados estos 

lí mites. 

3. En el caso de que los acuerdos a los que hace referencia el apartado 

anterior no solventasen las necesidades de las personas trabajadoras, o en el caso 

de ausencia de dichos acuerdos, e stas podra n solicitar una adaptacio n de la 

jornada en los te rminos recogidos en el artí culo 34.8 del ET y segu n el 

procedimiento establecidos en los apartados siguientes de este artí culo. 

4. El procedimiento se iniciara  con la solicitud de la persona trabajadora a 

la empresa en la que debera n concretarse los siguientes aspectos: 

– Propuesta concreta de adaptacio n de la duracio n y/o distribucio n de la 

jornada de trabajo, ordenacio n del tiempo de trabajo y/o forma de prestacio n de 

servicios. 

– Exposicio n de los motivos que justifican la peticio n. 

– Duracio n temporal prevista de la medida. 

Las empresas podra n requerir de la persona trabajadora informacio n 

adicional, atendiendo siempre a criterios de razonabilidad y respeto a la intimidad 

de las personas afectadas. 

5. Recibida la solicitud de adaptacio n de jornada, se abrira  un proceso de 

negociacio n con la persona trabajadora durante un periodo ma ximo de quince dí as. 
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6. En el supuesto de solicitarlo la persona trabajadora, la empresa 

informara  a los representantes de las personas trabajadoras del inicio del periodo 

de negociacio n, da ndoles traslado del escrito de solicitud. 

7. La persona trabajadora podra  requerir la presencia de un representante 

de las personas trabajadoras en el proceso de negociacio n. 

8. De conformidad con el artí culo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, 

finalizado el proceso de negociacio n, la empresa, por escrito, comunicara  la 

aceptacio n de la peticio n, planteara  una propuesta alternativa que posibilite las 

necesidades de conciliacio n de la persona trabajadora o bien manifestara  la 

negativa a su ejercicio. En los dos u ltimos casos, se indicara n las razones objetivas 

en las que se sustenta la decisio n. 

9. En caso de desacuerdo y de haberse solicitado por la persona 

trabajadora la presencia en el proceso negociador de un representante legal de las 

personas trabajadoras, e ste u ltimo podra  emitir informe al respecto. 

10. Las discrepancias surgidas entre la direccio n de la empresa y la persona 

trabajadora sera n resueltas por la jurisdiccio n social a trave s del procedimiento 

establecido en el artí culo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de 

la Jurisdiccio n Social. 

CAPÍTULO VI Régimen disciplinario 

Artículo 29. Régimen disciplinario. 

1. La empresa podra  sancionar las acciones u omisiones punibles en que 

incurran las personas trabajadoras incluidos en el a mbito de este Convenio, de 

acuerdo con la graduacio n de faltas y sanciones que se establecen en el presente 

texto. 

2. Toda falta cometida por una persona trabajadora se calificara  

atendiendo a su importancia y transcendencia en leve, grave o muy grave. 

3. Faltas leves. 

Se considerara n faltas leves las siguientes: 

a) La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando 

exceda de quince minutos en un mes. 

b) No cursar en tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falte 

al trabajo por motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo 

efectuado. 
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c) Pequen os descuidos en la conservacio n de los ge neros o del material de 

la empresa. 

d) No comunicar a la empresa cualquier cambio de domicilio. 

e) Las discusiones con otras personas trabajadoras dentro de las 

dependencias de la empresa, siempre que no sea en presencia del pu blico. 

f) El abandono del trabajo sin causa justificada, aun cuando sea por breve 

tiempo. Si como consecuencia del mismo, se originase perjuicio grave para la 

empresa o hubiere causado riesgo a la integridad de las personas, esta falta podra  

ser considerada como grave o muy grave, segu n los casos. 

g) Falta de aseo y limpieza personal cuando sea de tal í ndole que pueda 

afectar al proceso productivo e imagen de la empresa. 

h) No atender al pu blico con la correccio n y diligencia debidos. 

i) Faltar un dí a al trabajo sin la debida autorizacio n o causa justificada. 

j) El incumplimiento reiterado en el mismo mes y tras previo aviso de la 

obligacio n diaria de registrar, tanto si es presencial como telema ticamente, la hora 

de entrada, salida o alguna de las pausas que no se consideren tiempo de trabajo, 

en los sistemas establecidos de control de presencia por la empresa. 

k) Dilatar innecesariamente y sin causa justificada el inicio de la actividad 

tras registrar la entrada, así  como anticipar su desempen o o su cese real antes de 

la hora establecida de entrada o salida. 

4. Faltas graves. 

Se considerara n como faltas graves las siguientes: 

a) La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando 

exceda de treinta minutos en un mes. 

b) La desobediencia a la Direccio n de la empresa o quienes se encuentren 

con facultades de direccio n u organizacio n en el ejercicio regular de sus funciones 

en cualquier materia de trabajo. Si la desobediencia fuese reiterada o implicase 

quebranto manifiesto de la disciplina en el trabajo o de ella se derivase perjuicio 

para la empresa o para las personas, podra  ser calificada como falta muy grave. 

c) Descuido importante en la conservacio n de los ge neros o del material de 

la empresa. 

d) Simular la presencia de otra persona trabajadora, fichando o firmando 

por e l o ella. 
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e) Las discusiones con otras personas trabajadoras en presencia del 

pu blico o que transcienda a e sta. 

f) Emplear para uso propio artí culos, enseres o prendas de la empresa, o 

sacarlos de las instalaciones o dependencias de la empresa a no ser que exista 

autorizacio n. 

g) Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la 

jornada laboral. 

h) La inasistencia al trabajo sin la debida autorizacio n o causa justificada 

de dos dí as en seis meses. 

i) La comisio n de tres faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, 

dentro de un trimestre y habiendo mediado sancio n o amonestacio n por escrito. 

j) Las expresiones ofensivas y discriminatorias contras las personas 

LGTBI+, en particular en el ejercicio de los permisos por intervencio n quiru rgica 

para reasignacio n sexual. 

k) La violacio n de la confidencialidad de las personas trans que se 

encuentren en un proceso de reasignacio n de sexo. 

l) Las represalias, entendidas como el trato adverso que reciba una persona 

como consecuencia de haber presentado una queja, reclamacio n, denuncia, 

destinado a impedir su discriminacio n por razo n de orientacio n e identidad sexual, 

expresio n de ge nero o caracterí sticas sexuales. 

5. Faltas muy graves. 

Se considerara n como faltas muy graves las siguientes: 

a) Faltar ma s de dos dí as al trabajo, sin la debida autorizacio n o causa 

justificada en un an o. 

b) La simulacio n de enfermedad o accidente. 

c) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones 

encomendadas, así  como en el trato con las otras personas trabajadoras o cualquier 

otra persona al servicio de la empresa en relacio n de trabajo con e sta, o hacer 

negociaciones de comercio o industria por cuenta propia o de otra persona, sin 

expresa autorizacio n de la empresa, así  como la competencia desleal en la actividad 

de esta. 
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d) Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, u tiles, 

herramientas, maquinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y 

documentos de la empresa. 

e) El robo, hurto o malversacio n cometidos tanto a la empresa, como a los 

compan eros de trabajo o cualquier otra persona dentro de las dependencias de la 

empresa o durante la jornada laboral en cualquier otro lugar. 

f) Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la 

empresa, o revelar a personas extran as a la misma el contenido de e stos. 

g) Originar frecuentes rin as y pendencias con los compan eros de trabajo. 

h) Falta notoria de respeto o consideracio n al pu blico. 

i) Los malos tratos de palabra u obra o la falta grave de respeto y 

consideracio n a los jefes o sus familiares, así  como a los compan eros y 

subordinados. 

j) Toda conducta, en el a mbito laboral, que atente gravemente al respeto de 

la intimidad y dignidad mediante la ofensa, verbal o fí sica, de cara cter sexual. Si la 

referida conducta es llevada a cabo prevalie ndose de una posicio n jera rquica, 

supondra  una circunstancia agravante de aque lla. 

k) La comisio n por un superior de un hecho arbitrario que suponga la 

vulneracio n de un derecho de la persona trabajadora legalmente reconocido, de 

donde se derive un perjuicio grave para el subordinado. La continuada y habitual 

falta de aseo y limpieza de tal í ndole que pueda afectar al proceso productivo e 

imagen de la empresa. 

l) La embriaguez habitual y drogodependencia manifestada en jornada 

laboral y en su puesto de trabajo, siempre que repercuta negativamente en este. El 

estado de embriaguez o la ingestio n de estupefacientes manifestados una sola vez 

sera n constitutivos de falta grave. 

m) Disminucio n continuada y voluntaria en el rendimiento normal de su 

trabajo siempre que no este  motivada por derecho alguno reconocido por las leyes. 

n) La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, 

siempre que se cometa dentro de los seis meses siguientes de haberse producido 

la primera. 

n ) El acoso sexual o por razo n de sexo, identificable por la situacio n en que 

se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fí sico no deseado de 

í ndole sexual con el propo sito o el efecto de atentar contra la dignidad de una 
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persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, 

humillante u ofensivo. 

6. Régimen de sanciones: Corresponde a la Direccio n de la empresa la 

facultad de imponer sanciones en los te rminos estipulados en el presente Acuerdo. 

La sancio n de las faltas leves, graves y muy graves requerira  comunicacio n escrita 

a la persona trabajadora, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan. 

Para la imposicio n de sanciones se seguira n los tra mites previstos en la 

legislacio n general. 

7. Sanciones máximas: Las sanciones que podra n imponerse en cada 

caso, atendiendo a la gravedad de la falta cometida, sera n las siguientes: 

a) Por faltas leves: Amonestacio n verbal. Amonestacio n por escrito. 

Suspensio n de empleo y sueldo hasta tres dí as. 

b) Por faltas graves: Suspensio n de empleo y sueldo de tres a quince dí as. 

c) Por faltas muy graves: Desde la suspensio n de empleo y sueldo de 

diecise is a sesenta dí as hasta la rescisio n del contrato de trabajo en los supuestos 

en que la falta fuera calificada en su grado ma ximo. 

8. Prescripcio n: La facultad de la Direccio n de la empresa para sancionar 

prescribira  para las faltas leves a los diez dí as, para las graves a los veinte dí as, y 

para las muy graves a los sesenta dí as, a partir de la fecha en que aque lla tuvo 

conocimiento de su comisio n, y en cualquier caso, a los seis meses de haberse 

cometido. 

CAPÍTULO VII Disposiciones varias 

Artículo 30. Prendas de trabajo. 

La empresa proveera  a todas las personas trabajadoras, obligatoriamente, de 

dos prendas de trabajo al an o, de las conocidas y tí picas para la realizacio n de las 

distintas actividades y que el uso viene aconsejando, siendo su seleccio n 

potestativa de la empresa. 

Adema s de lo anteriormente expuesto, el personal de los servicios de 

mantenimiento y reparto, exclusivamente, sera n provistos de calzado adecuado a 

las especí ficas caracterí sticas del trabajo que desarrollan, en cantidad de un par al 

an o, o reponiendo las deterioradas. 

El uso de estas prendas y calzado sera  obligatorio y u nicamente para la 

realizacio n de los trabajos propios y dentro de la jornada de trabajo. 
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Artículo 31. Representación de las personas trabajadoras. 

En cuanto a los sistemas de representacio n, nu mero, modalidades y 

procedimientos electorales, así  como garantí as y derechos para los representantes 

de las personas trabajadoras en la empresa, dentro de los a mbitos contemplados 

por el presente Convenio, se estara  a la normativa especí fica de aplicacio n en cada 

momento. 

El Comite  de empresa o delegado/a/s de personal debera  ser informado por 

la empresa de los para metros, reglas e instrucciones en los que se basan los 

algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones 

que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del 

empleo, incluida la elaboracio n de perfiles, siempre y cuando existan en la empresa 

los medios o criterios. 

El Comite  de empresa o delegado/a/s de personal, conocera n los contratos 

de trabajo escritos de las distintas modalidades de contratacio n, cuando se 

produzcan, excepto de los referidos a la contratacio n de relaciones laborales 

especiales de los que so lo se notificara . 

El nu mero de horas mensuales retribuidas que la legislacio n atribuye a los 

representantes legales de las personas trabajadoras para el ejercicio de sus 

funciones como tales podra n acumularse en uno o varios de ellos, siempre que sean 

cedidas voluntariamente por las otras personas delegadas y/o miembros de 

Comite s de Empresa comunica ndolo a la empresa en un plazo mí nimo de una 

semana. Dicha acumulacio n sera  de manera mensual. 

Artículo 32. Tablón de anuncios y tablón digital. 

En los centros de trabajo de las empresas incluidas en este Convenio, se 

dispondra  de un tablo n de anuncios para su utilizacio n por los representantes del 

personal con fines informativos propios de las personas trabajadoras. Se situara  

fuera de la vista del pu blico, en lugar visible. 

Adema s, en aquellas empresas que dispongan de intranet corporativa, se 

habilitara  un espacio para las publicaciones del comite  de empresa o delegados de 

personal (tablo n digital). Las publicaciones en el tablo n virtual estara n amparadas 

en la misma medida que el tablo n fí sico al derecho a la libertad sindical en su 

vertiente del derecho a la informacio n. 
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CAPÍTULO VIII Igualdad de trato y oportunidades 

Artículo 33. Igualdad de trato y oportunidades. 

Las organizaciones firmantes del Convenio, tanto sindicales como 

empresariales, entienden que es necesario establecer un marco normativo general 

de intervencio n a nivel sectorial para garantizar que el derecho fundamental a la 

igualdad de trato y oportunidades en las empresas sea real y efectivo. Por ello, 

acuerdan establecer criterios sobre la elaboracio n, estructura y procedimiento de 

los planes de igualdad con el fin de alcanzar una gestio n o ptima de los recursos 

humanos que evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de oportunidades 

reales, apoya ndose en un permanente recurso al dia logo social. 

Artículo 33.1. Planes de igualdad. 

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Orga nica 3/2007, el Real 

Decreto 901/2020, de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y 

su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro 

y depo sito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real 

Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre hombres y 

mujeres, las empresas esta n obligadas a respetar la igualdad de trato y de 

oportunidades en el a mbito laboral y, con esta finalidad, debera n adoptar medidas 

dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacio n laboral entre mujeres y 

hombres, medidas que debera n negociar, y en su caso acordar, con los 

representantes de las personas trabajadoras en la forma que se determine en la 

legislacio n vigente. 

Las medidas de igualdad a que se refiere el pa rrafo anterior debera n dirigirse 

a la elaboracio n y aplicacio n de un plan de igualdad en aquellas empresas, tengan 

uno o ma s centros de trabajo, que superen el nu mero de personas trabajadoras que 

en cada momento establezca la legislacio n vigente para tener dicha obligacio n 

(actualmente, artí culo 45 de la Ley Orga nica 3/2007, de 22 de marzo, para la 

igualdad efectiva de mujeres y hombres). 

A efectos de cuantificar el nu mero de personas trabajadoras existentes en la 

empresa se seguira n las reglas establecidas en el Real Decreto 901/2020, de 13 de 

octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, o norma que lo 

sustituya. 

Las empresas tambie n elaborara n y aplicara n un plan de igualdad, previa 

negociacio n o consulta, en su caso, con la representacio n legal de las personas 

trabajadoras, cuando lo autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento 
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sancionador la sustitucio n de las sanciones accesorias por la elaboracio n y 

aplicacio n de dicho plan, en los te rminos que se fijen en el indicado acuerdo. 

La elaboracio n e implantacio n de planes de igualdad sera  voluntaria para las 

dema s empresas, previa consulta a la representacio n legal de las personas 

trabajadoras. 

Con esta finalidad, el presente Convenio recoge a continuacio n una guí a de 

recomendaciones en relacio n con los planes de igualdad y los diagno sticos de 

situacio n que podra n seguir las empresas, cuya finalidad es facilitar a estas u ltimas 

la aplicacio n e implantacio n de la Ley Orga nica 3/2007. 

Artículo 33.2. Concepto de los planes de igualdad. 

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenando de 

medidas, adoptados despue s de realizar un diagno stico de situacio n, tendentes a 

alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y 

hombres y eliminar la discriminacio n por razo n de sexo. Los planes de igualdad 

fijara n los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y pra cticas a 

adoptar para su consecucio n, así  como el establecimiento de sistemas eficaces de 

seguimiento y evaluacio n de los objetivos fijados. 

Artículo 33.3. Diagnóstico de situación. 

Previamente a la fijacio n de los objetivos de igualdad que en su caso deban 

alcanzarse, se negociara  un diagno stico de situacio n en el seno de la Comisio n 

Negociadora del Plan de Igualdad siguie ndose el procedimiento establecido en la 

legislacio n vigente en cada momento. La finalidad sera  obtener datos disgregados 

por sexos en relacio n con las condiciones de trabajo, y con especial referencia a 

materias tales como el acceso al empleo, la formacio n, clasificacio n y promocio n 

profesional, las condiciones retributivas y de ordenacio n de la jornada, de 

conciliacio n de la vida laboral, familiar y personal, etc. 

Todo ello a efectos de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de 

desigualdad de trato u oportunidades entre hombres y mujeres carentes de una 

justificacio n objetiva y razonable, o situaciones de discriminacio n por razo n de 

sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos. 

De todo ello se levantara  acta conjunta con la representacio n sindical. 

Sin perjuicio del contenido mí nimo establecido en la legislacio n vigente, El 

diagno stico de situacio n debera  proporcionar datos desagregados por sexos en 

relacio n, entre otras, con algunas de las siguientes cuestiones: 
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a) Distribucio n de la plantilla en relacio n con edades, antigu edad, 

departamento, nivel jera rquico, grupos profesionales y nivel de formacio n. 

b) Distribucio n de la plantilla en relacio n con tipos de contratos. 

c) Distribucio n de la plantilla en relacio n con grupos profesionales y 

salarios. 

d) Distribucio n de la plantilla en relacio n con ordenacio n de la jornada, 

horas anuales de trabajo, re gimen de turnos y medidas de conciliacio n de la vida 

familiar y laboral. 

e) Distribucio n de la plantilla en relacio n con la representacio n sindical. 

f) Ingresos y ceses producidos en el u ltimo an o especificando grupo 

profesional, edad y tipo de contrato. 

g) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las 

correspondientes a permisos, incapacidades u otras. 

h) Excedencias u ltimo an o y los motivos. 

i) Promociones u ltimo an o especificando grupo profesional y puestos a los 

que se ha promocionado, así  como promociones vinculadas a movilidad geogra fica. 

j) Horas de formacio n u ltimo an o y tipo de acciones formativas. Igualmente 

debera n diagnosticarse: Los criterios y canales de informacio n y/o comunicacio n 

utilizados en los procesos de seleccio n, formacio n y promocio n, los me todos 

utilizados para la descripcio n de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el 

lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para 

participar en procesos de seleccio n, formacio n y promocio n. 

Artículo 33.4. Objetivos de los planes de igualdad. 

Una vez realizado el diagno stico de situacio n podra n establecerse los 

objetivos concretos a alcanzar en base a los datos obtenidos y que podra n consistir 

en el establecimiento de medidas de accio n positiva en aquellas cuestiones en las 

que se haya constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre mujeres 

y hombres carentes de justificacio n objetiva, así  como en el establecimiento de 

medidas generales para la aplicacio n efectiva del principio de igualdad de trato y 

no discriminacio n. 

Tales objetivos, que incluira n las estrategias y pra cticas para su consecucio n, 

ira n destinados preferentemente a las a reas de acceso al empleo, formacio n, 

clasificacio n y promocio n profesional, condiciones retributivas y de jornada, 
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conciliacio n de la vida familiar, etc., y, entre otros y sin perjuicio del contenido 

mí nimo obligatorio establecido en la legislacio n vigente, podra n consistir en: 

a) Promover procesos de seleccio n y promocio n en igualdad que eviten la 

segregacio n vertical y horizontal y la utilizacio n del lenguaje sexista. Con ello se 

pretendera  asegurar procedimientos de seleccio n transparente para el ingreso en 

la empresa mediante la redaccio n y difusio n no discriminatoria de las ofertas de 

empleo y el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos 

del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracio n de aptitudes y 

capacidades individuales. 

b) Promover la inclusio n de mujeres en puestos que impliquen mando y/o 

responsabilidad. 

c) Establecer programas especí ficos para la seleccio n/promocio n de 

mujeres en puestos en los que esta n subrepresentadas. 

d) Revisar la incidencia de las formas de contratacio n atí picas (contratos a 

tiempo parcial y modalidades de contratacio n temporal) en el colectivo de 

trabajadoras con relacio n al de personas trabajadoras y adoptar medidas 

correctoras en caso de mayor incidencia sobre estas de tales formas de 

contratacio n. 

e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacio n 

de empresa tanto interna como externa, con el fin de garantizar la permanencia en 

el empleo de las mujeres, desarrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los 

requisitos de la demanda de empleo. 

f) Informacio n especí fica a las mujeres de los cursos de formacio n para 

puestos que tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres. 

g) Realizar cursos especí ficos sobre igualdad de oportunidades. 

h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que 

no este n encerrando una discriminacio n sobre las trabajadoras. 

i) Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles 

diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres. 

j) Conseguir una mayor y mejor conciliacio n de la vida familiar y laboral de 

hombres y mujeres mediante campan as de sensibilizacio n, difusio n de los 

permisos y excedencias legales existentes, etc. 

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la 

salud de las trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, así  como 
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acciones contra los posibles casos de acoso moral, sexual y por razo n de sexo, para 

lo que se consensuara n medidas preventivas, formativas de sensibilizacio n, tutela, 

estableciendo protocolos para dicho fin. 

Artículo 33.5. Competencias de las empresas y los representantes de las 

personas trabajadoras en la elaboración de los planes de igualdad y 

régimen transitorio. 

Sera  competencia de la Comisio n Negociadora del Plan de igualdad realizar 

el diagno stico de situacio n. La documentacio n que se desprenda de dicho 

diagno stico sera  facilitada a efectos de informe a los representantes de las 

personas trabajadoras. 

Una vez realizado el diagno stico de situacio n, las empresas debera n negociar 

con los representantes de las personas trabajadoras el correspondiente plan de 

igualdad sin que ello prejuzgue el resultado de la negociacio n ya que, tanto el 

contenido del plan como las medidas que en su caso deban adoptarse dependera n 

siempre del diagno stico previo y de que hayan sido constatadas en la empresa 

situaciones de desigualdad de trato. 

En el supuesto de que se produjeran discrepancias y revistieran naturaleza 

de conflicto de acuerdo con lo previsto en la ley, sera n competentes los o rganos de 

mediacio n y arbitraje de la Comisio n mixta. 

Una vez implantado el plan de igualdad en la empresa se informara  a los 

representantes de las personas trabajadoras con cara cter anual sobre su evolucio n, 

pudiendo estos u ltimos emitir informe sí  así  lo estiman oportuno. 

Las empresas dispondra n de un plazo coincidente con la vigencia del 

presente convenio colectivo a efectos de aplicar lo dispuesto en los artí culos 

anteriores respecto de los diagno sticos de situacio n y los planes de igualdad. 

Las Empresas afectadas por este Convenio tendra n la obligacio n de registrar 

los planes de igualdad negociados. 

Artículo 34. Inviolabilidad de la persona trabajadora. 

La persona trabajadora tendra  derecho a su intimidad y a la consideracio n 

debida a su dignidad. 

So lo podra n realizarse registros sobre la persona, en sus taquillas y efectos 

particulares, cuando sean necesarios para la proteccio n del patrimonio 

empresarial y del de las dema s personas trabajadoras de la empresa dentro del 

centro de trabajo y en horas de trabajo. En su realizacio n se respetara  al ma ximo 
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la dignidad e intimidad de la persona trabajadora y se contara  con la asistencia de 

un representante legal de las personas trabajadoras o, en su ausencia del centro de 

trabajo, de otra persona trabajadora de la empresa, siempre que ello fuera posible. 

CAPÍTULO IX 

Artículo 35. Igualdad real y efectiva y garantía de derechos de las personas 

trans y LGTBI. Protocolo. 

Las partes firmantes del convenio se comprometen a cumplir con el 

artí culo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero que establece la obligacio n de que 

las empresas de ma s de cincuenta personas trabajadoras cuenten con un conjunto 

planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las 

personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacio n para la atencio n del acoso 

o la violencia contra las personas LGTBI. En dicho artí culo se explica la 

determinacio n del alcance y contenido de estas medidas al desarrollo 

reglamentario y se explicita la necesidad de que las medidas sean pactadas 

mediante la negociacio n colectiva y acordadas con los representantes de las 

personas trabajadoras. 

En cumplimiento el RD 1026/2024 de 8 de octubre, las medidas planificadas 

mí nimas negociadas en este convenio que adoptara n y podra n ampliar y adaptar a 

sus caracterí sticas y particularidades, cada una de las empresas afectadas por el 

mismo, en los te rminos y condiciones que estimen conveniente, sera n: 

Primero. Acceso al empleo, clasificación, y promoción profesional. 

Para la seleccio n de personal se utilizara n curriculums que permitan 

identificar y evaluar las candidaturas exclusivamente en funcio n de los me ritos y 

competencias requeridas para los diferentes puestos de trabajo. Los procesos de 

seleccio n evitaran cualquier pregunta o sesgo que pueda atentar contra la 

intimidad o los derechos de las personas LGTBI, garantizando la igualdad de 

oportunidades. 

Quedan prohibidos los reconocimientos me dicos en los que el estado 

serolo gico, los niveles hormonales o el ana lisis de la anatomí a y morfologí a 

corporal, sean causa de exclusio n en el acceso y en la promocio n del empleo. 

Las personas encargadas del reclutamiento de personal y que participen en 

los procesos de eleccio n, debera n recibir una formacio n especí fica y adecuada para 

evitar sesgos. En los casos en que los procesos de seleccio n de personal y/o 

promocio n profesional sean realizados por empresas externas, las empresas 
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afectas al presente convenio colectivo velara n por que dichas entidades y los 

equipos que lo desarrollen incorporen una perspectiva inclusiva hacia las personas 

LGTBI, especialmente hacia las personas trans. 

Se garantiza el desarrollo de la carrera profesional garantizando la igualdad 

de oportunidades y no discriminacio n de las personas LGTBI. Los criterios de 

ascenso y promocio n deben ser objetivos y neutros, de forma que garanticen la 

igualdad de oportunidades y no discriminacio n de las personas LGTBI. 

Segundo. Formación, sensibilización y lenguaje. 

Las empresas integrara n en sus planes de formacio n mo dulos especí ficos 

sobre los derechos de las personas LGTBI en el a mbito laboral, con especial 

incidencia en la igualdad de trato y oportunidades, reconocimiento de derechos y 

la no discriminacio n LGTBI. 

Se realizara  una formacio n especí fica a aquellas personas que ocupen 

puestos de responsabilidad en la direccio n, mandos intermedios y recursos 

humanos, con el fin de proporcionar la informacio n necesaria para actuar 

garantizando la igualdad de trato y no discriminacio n. 

Como medida de prevencio n y sensibilizacio n se incluira n en los manuales 

de bienvenida, co digo e tico, compromiso social de la empresa y cualquier otro 

documento, el compromiso de la empresa con los derechos LGTBI. 

Todos los materiales de formacio n sera n revisados para verificar que son 

inclusivos tanto en el lenguaje, como en el contenido e ima genes y evitan sesgos 

que puedan discriminar al colectivo LGTBI. 

Tercero. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos. 

La empresa se comprometera  a manifestar el compromiso por mantener 

entornos laborales positivos donde se respete la dignidad de las personas 

trabajadoras, facilitando el desarrollo profesional, el respeto a la identidad o forma 

de expresio n de ge nero, evitando el acoso por LGTBIFOBIA y actuando con 

contundencia si este se produce. 

Ban os y vestuarios La empresa debera  disponer de cabinas y duchas 

individuales en ambos vestuarios para salvaguardar la intimidad de todas las 

personas trabajadoras que así  lo deseen. 
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Ropa de trabajo. Los uniformes debera n garantizar que sean de ge nero 

neutro o, en su defecto, facilitar un uniforme acorde al ge nero sentido o expresado, 

segu n las indicaciones de la persona trabajadora. 

Cuarto. Permisos y beneficios sociales. 

Las empresas garantizara n el acceso a los permisos, beneficios sociales y 

derechos recogidos en el presente convenio colectivo sin discriminacio n por razo n 

de orientacio n e identidad sexual y expresio n de ge nero. 

A fin de atender a la realidad de las familias diversas, podra n acogerse a este 

derecho quienes se encuentren a cargo de un menor con independencia de su 

situacio n familiar y en situaciones de adopcio n, guarda legal y cualesquiera otras. 

Quinto. Salario. 

En la determinacio n del re gimen retributivo y en la cuantificacio n de este no 

podra n establecerse diferencias retributivas por razones de ge nero, sexo, 

orientacio n e identidad sexual, debiendo velar en todo caso para que se cumpla con 

el principio de igualdad de trato. 

Para prevenir, investigar y sancionar los comportamientos de acoso se 

implantara  un procedimiento especí fico en el que se garantice la confidencialidad 

y derecho de las personas. 

Se aplican los siguientes principios al procedimiento: 

Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacio n y resolucio n de la conducta 

denunciada que deben ser realizadas sin demoras indebidas, respetando los plazos 

que se determinen para cada parte del proceso y que constara n en el protocolo. 

Respeto y proteccio n de la intimidad y dignidad a las personas afectadas 

ofreciendo un tratamiento justo a todas las implicadas. 

Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen 

obligacio n de guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitira n ni 

divulgara n informacio n sobre el contenido de las denuncias presentadas, en 

proceso de investigacio n, o resueltas. 

Proteccio n suficiente de la ví ctima ante posibles represalias, atendiendo al 

cuidado de su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias 

tanto fí sicas como psicolo gicas que se deriven de esta situacio n y considerando 

especialmente las circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida. 
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Contradiccio n a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo 

para todas las personas afectadas. 

Restitucio n de las ví ctimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en 

una modificacio n de las condiciones laborales de la ví ctima la empresa debe 

restituirla en sus condiciones anteriores, si así  lo solicitara. 

Prohibicio n de represalias: queda expresamente prohibido y sera  declarado 

nulo cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia 

y las tentativas de represalia contra las personas que presenten una comunicacio n 

de denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan como testigos o 

ayuden o participen en una investigacio n sobre acoso. 

1. Procedimiento de actuación. 

Se pone a disposicio n de la persona trabajadora afectada por acoso por razo n 

de orientacio n sexual, identidad de ge nero y/o expresio n de genero dos tipos de 

procedimientos que puede seguir, sin perjuicio del uso por parte de la ví ctima de 

las ví as administrativas, judiciales o cualesquiera otras que estime oportunas. Todo 

este procedimiento se plantea sin perjuicio de las disposiciones previstas en la 

ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccio n de las personas que 

informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcio n, en su 

respectivo a mbito personal y material. 

Las empresas bajo el a mbito funcional del presente convenio colectivo se 

comprometen a difundir y facilitar el presente protocolo a las personas 

trabajadoras a su cargo. La obligacio n de respetar el presente protocolo se hara  

constar en los contratos suscritos con otras empresas. En ambos procedimientos 

es posible que la persona afectada autorice a otra persona para que active el 

procedimiento oportuno. En este caso se debe hacer constar el consentimiento 

expreso e informado de la ví ctima para poder activar la investigacio n. 

2. Procedimiento preliminar. 

Esta fase es potestativa y dependera  de la voluntad que exprese al respecto la 

persona afectada. 

El objetivo de esta fase preliminar es resolver la situacio n de acoso de forma 

urgente y eficaz para conseguir la interrupcio n de las situaciones de acoso y 

alcanzar una solucio n aceptada por las partes, siempre y cuando la persona 

denunciante así  lo estime oportuno. 
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La persona denunciante puede presentar la queja o denuncia de forma verbal 

o escrita ante la comisio n de atencio n al acoso por razo n de orientacio n sexual, 

identidad de ge nero y/o de expresio n de ge nero. 

Recibida la queja o denuncia, la comisio n entrevistara  primeramente a la 

persona afectada, y posteriormente a la persona denunciada. En estas entrevistas 

se informara  a la ví ctima de sus derechos, opciones y acciones que puede 

emprender la empresa, y se informara  a la persona denunciada de que su 

comportamiento no es bien recibido y que es contrario a las normas de la empresa. 

Este procedimiento preliminar tendra  una duracio n ma xima de siete dí as 

laborables a contar desde la recepcio n de la queja o denuncia a la comisio n. En ese 

plazo, la comisio n dara  por finalizada esta fase preliminar, valorando la 

consistencia de la denuncia, indicando la consecucio n o no de la finalidad del 

procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, 

incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera  

urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas 

afectadas. El expediente sera  urgente y confidencial protegiendo la dignidad y la 

intimidad de las personas afectadas. El expediente sera  confidencial y so lo podra  

tener acceso a e l la citada comisio n. 

En el caso de no pasar a la tramitacio n del expediente informativo se 

levantara  un acta en el que incluira : 

El acuerdo entre las partes, fin del proceso y, en su caso, adopcio n de las 

medidas que se determine, o, sin acuerdo: el procedimiento informal se convierte 

en el inicio del procedimiento formal. 

En todo caso se informara  a la representacio n legal de las personas 

trabajadoras, a la persona responsable de prevencio n de riesgos laborales y a la 

comisio n de seguimiento del plan de igualdad, quienes debera n guardar sigilo 

sobre la informacio n a la que tengan acceso. 

3. Procedimiento expediente informativo. 

Este procedimiento se iniciara  cuando la persona afectada (o persona 

autorizada) formule la denuncia a trave s de un escrito dirigido a la comisio n. La 

presentacio n de la denuncia supone la aceptacio n por parte de la persona afecta de 

colaborar en todas las pruebas y actuaciones necesarias para investigar el caso. 

Recibida la denuncia, la comisio n dispondra  de 2 dí as ha biles para iniciar las 

investigaciones teniendo en cuenta las siguientes pautas: 
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Valorar la adopcio n de medidas cautelares, en funcio n de la gravedad de los 

hechos, siendo la principal la separacio n de las partes durante el desarrollo de la 

investigacio n o cualquier otra que se considere oportuna. 

Obtener toda la informacio n necesaria para el esclarecimiento de los hechos. 

Realizar entrevistas a las personas implicadas de forma separada, incluir en 

esta fase el consentimiento expreso y por escrito de las personas entrevistadas 

para acceder a la informacio n necesaria para la investigacio n. Se informara  a las 

partes implicadas sobre el cara cter confidencial y reservado de la investigacio n. 

Sistematizar todas las actas de las reuniones y entrevistas que se celebren 

durante la investigacio n. 

Redactar un informe sobre el presunto acoso investigado en el que se 

indicara  las conclusiones alcanzadas. El informe contendra  la descripcio n de los 

hechos, la metodologí a empleada, la valoracio n del caso, los resultados de la 

investigacio n y las medidas cautelares o preventivas. En particular se instara  a la 

empresa a que adopte algunas de las siguientes medidas: 

Si se constata la existencia de acoso por razo n de orientacio n e identidad 

sexual o expresio n de ge nero, se instara  la incoacio n de un expediente sancionador 

ante la situacio n probada de acoso, solicitando la adopcio n de medidas correctoras 

y, si procede, se continuara n aplicando medidas de proteccio n a la ví ctima. Si no 

hubiera traslado forzoso o despido de la persona acosadora, se debera n establecer 

medidas para que la persona acosadora y la persona afectada no convivan en el 

mismo espacio laboral. La ví ctima tendra  la opcio n de permanecer en su puesto de 

trabajo o solicitar voluntariamente un traslado, sin que pueda suponer un 

detrimento de sus condiciones laborales vigentes en ese momento. 

Cierre del expediente, si se considera que los hechos no son constitutivos de 

alguno de los tipos de acoso regulados en este protocolo. 

La decisio n adoptada se comunicara  por escrito a la ví ctima, a la persona 

denunciada, quienes debera n guardar sigilo sobre la informacio n a la que tengan 

acceso. 

Si de la investigacio n practicada se deduce la concurrencia de indicios de 

acoso, la empresa podra  adoptar otras medidas complementarias tales como: 

Apoyo psicolo gico y social a la persona acosada. 

Adopcio n de medidas de vigilancia para proteger a la ví ctima. 

Evaluacio n de los riesgos psicosociales en la empresa. 

62



 
60 

Modificacio n de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la 

persona ví ctima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacio n. 

El expediente informativo debera  resolverse en un plazo ma ximo de 15 dí as 

laborales incluyendo la resolucio n del expediente. En los casos de especial 

complejidad, las partes podra n acordar una pro rroga del plazo de resolucio n por 

un ma ximo de 15 dí as ma s. 

4. Tipificación. 

Se considerara n faltas leves: 

Utilizar o emitir expresiones ofensivas y discriminatorias contra las personas 

por razo n de su orientacio n e identidad sexual, expresio n de ge nero o 

caracterí sticas sexuales. La reiteracio n se convertira  en falta grave o muy grave. 

Se consideran faltas graves y muy graves: 

La reiteracio n de las expresiones ofensivas y discriminatorias contras las 

personas LGTBI+, en particular el ejercicio de los permisos por intervencio n 

quiru rgica para reasignacio n sexual. 

La violacio n de la confidencialidad de las personas trans que se encuentren 

en un proceso de reasignacio n de sexo. 

Las represalias, entendidas como el trato adverso que reciba una persona 

como consecuencia de haber presentado una queja, reclamacio n, denuncia, 

destinado a impedir su discriminacio n por razo n de orientacio n e identidad sexual, 

expresio n de ge nero o caracterí sticas sexuales. 

Las sanciones a aplicar sera n las establecidas en el convenio colectivo o 

norma superior vigente en cada momento para las faltas leves, graves y muy graves. 

5. Circunstancias agravantes. 

A los efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones 

que, en su caso, pudieran imponerse, se tendra n como circunstancias agravantes 

las siguientes: 

Que la persona denunciada sea reincidente en la comisio n de actos de acoso 

por razo n de orientacio n sexual, identidad de ge nero y/o expresio n de ge nero. 

Que la ví ctima sufra algu n tipo de discapacidad. 
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Que la ví ctima este  en periodo de prueba o tenga un contrato formativo, en 

pra cticas o temporal. 

Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccio n de personal. 

Que se ejerzan presiones y/o represalias sobre la ví ctima, testigos o personas 

de su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o dificultar la investigacio n. 

Que se trate de un acoso descendente. 

Que sea por orden. 

Que sea en periodo de elecciones a la representacio n legal de la plantilla. 

6. Seguimiento. 

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dí as naturales, 

la comisio n de atencio n debera  realizar un seguimiento sobre los acuerdos 

adoptados y sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. 

Del resultado de este seguimiento se levantara  acta que recogera  las medidas 

a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan 

producie ndose y se analizara  tambie n si se han implantado las medidas 

preventivas y sancionadoras propuestas. 

El acta se remitira  a la direccio n de la empresa, a la representacio n legal y/o 

sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencio n de 

riesgos laborales y a la comisio n de seguimiento del plan de igualdad, con las 

cautelas sen aladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos 

personales de las personas afectadas. 

Anexo I: Modelo de denuncia. 

Anexo II: Modelo de consentimiento. 

CAPÍTULO X 

Artículo 36. Comisión Negociadora. 

Se manifiesta que, en la negociacio n del presente Convenio, la 

Representacio n Patronal ha estado formada por la Federacio n Nacional de 

Asociaciones Mayoristas de Distribuidores de Especialidades Farmace uticas y 

Productos Farmace uticos (FEDIFAR), por la Representacio n de las Personas 

trabajadoras, la Federacio n de CCOO de Industria, la Federacio n Estatal de 
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Empleadas y Empleados Pu blicos de UGT (UGT Servicios Pu blicos), y la Federacio n 

de Servicios de la Unio n Sindical Obrera (FS-USO). 

Artículo 37. Comisión Mixta. 

Las partes negociadoras acuerdan establecer una Comisio n Mixta como 

o rgano de interpretacio n, conciliacio n y vigilancia del cumplimiento colectivo del 

presente Convenio. 

Composicio n: La Comisio n Mixta esta  integrada paritariamente por tres 

representantes de las personas trabajadoras y por tres representantes de los 

empresarios. 

Esta Comisio n podra  utilizar los servicios ocasionales o permanentes de 

asesores en cuantas materias sean de su competencia. Dichos asesores sera n 

designados libremente por cada una de las partes. 

Procedimiento: Los asuntos sometidos a la Comisio n Mixta revestira n el 

cara cter de ordinarios o extraordinarios. Otorgara n tal calificacio n, CC.OO. de 

Industria, UGT Servicios Pu blicos. FS-USO y FEDIFAR. 

En el primer supuesto, la Comisio n Mixta debera  resolver en el plazo de 

quince dí as, y en el segundo, en el ma ximo de siete dí as. 

Procedera  a convocar la Comisio n Mixta, indistintamente cualquiera de las 

partes que la integran. 

Funciones: Son funciones especí ficas de la Comisio n Mixta las siguientes: 

1. Interpretacio n del Convenio. 

2. A requerimiento de las partes, debera  mediar, conciliar o arbitrar en el 

tratamiento y solucio n de cuantas cuestiones y conflictos de cara cter colectivo que 

pudieran suscitarse en el a mbito de aplicacio n del presente Convenio Colectivo. La 

Comisio n Mixta solamente entendera  de las consultas que, sobre interpretacio n del 

Convenio, mediacio n, conciliacio n y arbitraje, individuales o colectivas, se 

presenten a la misma a trave s de alguna de las organizaciones firmantes. 

3. Vigilancia del cumplimiento colectivo de lo pactado. 

4. Entender bajo vicio de nulidad, de forma previa y obligatoria a la ví a 

administrativa y jurisdiccional, sobre la interposicio n de los conflictos colectivos 

que surjan en las empresas afectadas por este Convenio por la aplicacio n o 

interpretacio n derivadas del mismo. 
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5. Entender de la inaplicacio n prevista en el artí culo 82.3 del Estatuto de 

los Trabajadores, cuando concurran las circunstancias legales allí  contenidas en el 

plazo previsto en el mismo. 

El procedimiento para solventar de manera efectiva las discrepancias que 

puedan surgir para la no aplicacio n de las condiciones de trabajo a que se refiere 

el artí culo 82.3 del Estatuto de los trabajadores sera  el siguiente: 

En caso de desacuerdo durante el perí odo de consultas cualquiera de las 

partes podra  someter la discrepancia a la Comisio n Paritaria del Convenio 

Colectivo, que dispondra  de un plazo ma ximo de siete dí as para pronunciarse, a 

contar desde que la discrepancia le fuera planteada. Cuando no se hubiera 

solicitado la intervencio n de la comisio n o e sta no hubiera alcanzado un acuerdo, 

las partes debera n recurrir a los procedimientos que se hayan establecido en los 

acuerdos interprofesionales vigentes en cada momento en su a mbito funcional o 

territorial, para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en la 

negociacio n de los acuerdos a que se refiere este artí culo. 

6. Activar los procedimientos que se hayan establecido en los acuerdos 

interprofesionales vigentes en cada momento en su a mbito funcional o territorial, 

en caso de que las partes no acudan a la comisio n o e sta no alcance un acuerdo con 

relacio n al artí culo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores. 

Ambas partes acuerdan como procedimiento para resolver las discrepancias 

que pudieran producirse, el Acuerdo sobre solucio n auto noma de conflictos 

laborales (ASAC) vigente. En el caso de procedimiento arbitral, e ste sera  voluntario. 

Artículo 38. Conflictos Colectivos. 

1. Sera n susceptibles de someterse a los procedimientos voluntarios de 

solucio n de conflictos comprendidos en el presente tí tulo, aquellas controversias o 

disputas laborales que comprendan a una pluralidad de personas trabajadoras, o 

en las que la interpretacio n, objeto de la divergencia, afecte a intereses 

suprapersonales o colectivos. 

A los efectos del presente tí tulo tendra n tambie n el cara cter de Conflictos 

Colectivos aquellos que, no obstante promoverse por una persona trabajadora 

individual, su solucio n sea extensible o generalizable a un grupo de personas 

trabajadoras. 

2. Los procedimientos voluntarios para la solucio n de los Conflictos 

Colectivos son: 

66



 
64 

a) Interpretacio n acordada en el seno de la Comisio n Mixta. 

b) Mediacio n. 

c) Arbitraje. 

3. El procedimiento de mediacio n no estara  sujeto a ninguna tramitacio n 

preestablecida, salvo la designacio n del mediador y la formalizacio n de la 

avenencia que, en su caso, se alcance. 

El procedimiento de mediacio n sera  voluntario y requerira  acuerdo de las 

partes, que hara n constar documentalmente las divergencias, designando al 

mediador y sen alando la gestio n o gestiones sobre las que versara  su funcio n. Una 

copia se remitira  a la Secretarí a de la Comisio n Mixta. 

La designacio n del mediador la hara n de mutuo acuerdo las partes, 

preferentemente de entre los expertos que figuren incluidos en las listas que 

apruebe la Comisio n Mixta. 

La Secretarí a de la Comisio n comunicara  el nombramiento al mediador, 

notifica ndole adema s todos aquellos extremos que sean precisos para el 

cumplimiento de su cometido. 

Sin perjuicio de lo estipulado en los pa rrafos anteriores, cualquiera de las 

partes podra  dirigirse a la Comisio n Mixta, solicitando sus buenos oficios para que 

promueva la mediacio n. 

Hecha esta propuesta, la Comisio n Mixta se dirigira  a las partes en conflicto 

ofrecie ndoles la mediacio n. 

En defecto de tal peticio n, cuando existan razones fundadas para ello, la 

Comisio n Mixta podra , por unanimidad, acordar dirigirse a las partes insta ndolas 

a que soliciten la solucio n del conflicto a trave s de la mediacio n. 

Las propuestas de solucio n que ofrezca el mediador a las partes, podra n ser 

libremente aceptadas o rechazadas por e stas. En caso de aceptacio n, la avenencia 

conseguida tendra  la misma eficacia de lo pactado en Convenio Colectivo. 

Dicho acuerdo se formalizara  por escrito, presenta ndose copia a la autoridad 

laboral competente a los efectos y en el plazo previsto en el artí culo 90 del Estatuto 

de los Trabajadores. 

4. Mediante el procedimiento de arbitraje las partes en conflicto acuerdan 

voluntariamente encomendar a un tercero y aceptar de antemano la solucio n que 

e ste dicte sobre sus divergencias. 

67



 
65 

El acuerdo de las partes promoviendo el arbitraje sera  formalizado por 

escrito, se denominara  compromiso arbitral y constara , al menos, de los siguientes 

extremos: 

Nombre del a rbitro o a rbitros designados. 

Cuestiones que se someten a laudo arbitral y plazo para dictarlo. 

Domicilio de las partes afectadas. 

Fecha y firma de las partes. 

Se hara n llegar copias del compromiso arbitral a la Secretarí a de la Comisio n 

Mixta y, a efectos de constancia y publicidad, a la autoridad laboral competente. 

La designacio n del a rbitro o a rbitros sera  libre y recaera  en expertos 

imparciales. Se llevara  a cabo el nombramiento en igual forma que la sen alada para 

los mediadores. 

Una vez formalizado el compromiso arbitral, las partes se abstendra n de 

instar cualesquiera otros procedimientos sobre la cuestio n o cuestiones sujetas al 

arbitraje. 

Cuando un Conflicto Colectivo haya sido sometido a arbitraje, las partes se 

abstendra n de recurrir a huelga o cierre patronal mientras dure el procedimiento 

arbitral. 

El procedimiento arbitral se caracterizara  por los principios de contradiccio n 

e igualdad entre las partes. El a rbitro o a rbitros podra n pedir el auxilio de expertos, 

si fuera preciso. 

La resolucio n arbitral sera  vinculante e inmediatamente ejecutiva y resolvera  

motivadamente todas y cada una de las cuestiones fijadas en el compromiso 

arbitral. 

El a rbitro o a rbitros, que siempre actuara n conjuntamente, comunicara n a 

las partes la resolucio n dentro del plazo fijado en el compromiso arbitral, 

notifica ndolo igualmente a la Secretarí a de la Comisio n Mixta y a la autoridad 

laboral competente. 

La resolucio n, si procede, sera  objeto de depo sito, registro y publicacio n a 

ide nticos efectos de los previstos en el artí culo 90 del Estatuto de los Trabajadores. 

La resolucio n arbitral tendra  la misma eficacia de lo pactado en Convenio 

Colectivo. 

68



 
66 

Sera  de aplicacio n al procedimiento arbitral lo sen alado en el artí culo 37.3 

de este acuerdo. 

Artículo 39. Corrección del absentismo. 

El absentismo injustificado conlleva una pe rdida de productividad e incide 

de manera negativa en los costes laborales, perjudicando con ello la competitividad 

de las empresas y la posibilidad de mejorar los niveles de empleo y renta de las 

personas trabajadoras. La reduccio n del absentismo injustificado en el a mbito de 

cada empresa debe ser un objetivo compartido por la representacio n sindical y 

empresarial, dado que se proyecta sobre las condiciones de trabajo, el clima 

laboral, la productividad y la salud de las personas trabajadoras. Para ello, se han 

de evitar, entre otros, trastornos en los turnos, incrementos en volumen y ritmos 

de trabajo, y en horas o jornadas extras. 

A tal fin, se establece una comisio n que debe: 

Identificar las causas del absentismo, analizando la situacio n, así  como su 

evolucio n en el a mbito correspondiente (empresa, a rea funcional, perfiles y 

causas). 

Establecer criterios para la reduccio n del absentismo injustificado, así  como 

mecanismos de seguimiento y, en su caso, medidas correctoras. 

Difundir la información sobre la situación existente y las medidas 
acordadas. 

1. En la primera baja por incapacidad temporal del an o, debidamente 

acreditada por la Seguridad Social, la empresa complementara  las prestaciones a 

las que obligatoriamente tuviera derecho la persona trabajadora hasta el 100 

por 100 de la retribucio n sujeta a cotizacio n y desde el primer dí a. 

2. A partir de e sta, segunda baja y consecutivas, la empresa no abonara  

cantidad alguna en los tres primeros dí as aun con justificante me dico. A partir del 

cuarto dí a y siguientes la empresa complementara  hasta el 100 por 100 y hasta un 

ma ximo de 18 meses las prestaciones sujetas a cotizacio n a las que 

obligatoriamente tuviera derecho la persona trabajadora. 

Artículo 40. Paz social. 

Durante la vigencia del Convenio, la representacio n social y empresarial se 

comprometen expresamente a mantener la paz social en el ma s amplio sentido del 

concepto y siempre referido al compromiso a no tratar de alterar lo aquí  pactado. 
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Artículo 41. Prevención de Riesgos Laborales, y Protección de la 

Maternidad. 

La proteccio n de la salud de las personas trabajadoras constituye un objetivo 

ba sico y prioritario de las partes firmantes y consideran que para alcanzarlo se 

requiere el establecimiento y planificacio n de una accio n preventiva en los centros 

de trabajo y en las empresas que tengan por fin la eliminacio n o reduccio n de los 

riesgos en su origen, a partir de su evaluacio n, adoptando las medidas necesarias, 

tanto en la correccio n de la situacio n existente como en la evolucio n te cnica y 

organizativa de la empresa, para adaptar el trabajo a la persona y proteger su salud. 

En cuantas materias afecten a la prevencio n y salud y la seguridad de las 

personas trabajadoras, sera n de aplicacio n las disposiciones contenidas en la 

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencio n de Riesgos Laborales y normativa 

concordante, que constituyen normas de derecho necesario mí nimo e indisponible. 

CAPÍTULO XI  

Disposiciones finales 

Artículo 42. Concurrencia legislativa y derecho supletorio. 

Las normas del presente Convenio, en tanto en cuanto sean ma s favorables 

en su contenido a las personas trabajadoras a quienes afectan, vienen a sustituir a 

cuantas Disposiciones se hallan vigentes en la fecha de su entrada en vigor, sean o 

no concurrentes a las pactadas. En todo lo no previsto en el articulado de este 

Convenio, se estara  a lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de 

octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los 

Trabajadores y las actualizaciones del mismo que este n en vigor. 

Artículo 43. Formación continua. 

Los firmantes del presente Convenio se adhieren y/o adaptan a lo contenido 

en el RD 659/2023, de 18 de julio, por el que se desarrolla la Ley 3/2022, de 31 de 

marzo, por la que se regula el Sistema de Formacio n Profesional para el Empleo en 

el a mbito laboral. 

Por lo tanto, habida cuenta de que la Formacio n Profesional representa uno 

de los ejes estrate gicos para asegurar el futuro de las empresas y personas 

trabajadoras del Sector, así  como la mejora de las posibilidades de empleo y de 

promocio n profesional, econo mica y social, de las personas que trabajan en las 

mismas, ambas partes acuerdan estimular la realizacio n de acciones conjuntas de 
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fomento y desarrollo de la formacio n en este Sector de la distribucio n mayorista 

de especialidades y productos farmace uticos. 

Las personas trabajadoras con al menos un an o de antigu edad en la empresa 

tendra n derecho a un permiso retribuido de veinte horas anuales de formacio n 

profesional para el empleo, vinculado a la actividad de la distribucio n mayorista de 

especialidades y productos farmace uticos, acumulables por un perí odo de hasta 

cinco an os. El derecho se entendera  cumplido en todo caso cuando la persona 

trabajadora pueda realizar las acciones formativas dirigidas a la obtencio n de la 

formacio n profesional para el empleo en el marco de un plan de formacio n 

desarrollado por iniciativa empresarial o comprometido por la negociacio n 

colectiva. Sin perjuicio de lo anterior, no podra  comprender en el derecho a que se 

refiere este apartado la formacio n que deba obligatoriamente impartir la empresa 

a su cargo conforme a lo previsto en otras leyes. 

Disposición adicional primera. 

Las partes firmantes del presente Convenio, en el seno de la Comisio n Mixta, 

articulara n los mecanismos precisos para que se produzca la intervencio n de la 

misma en aquellas empresas donde no exista representacio n legal de las personas 

trabajadoras. 

Disposición transitoria única. 

Todas aquellas normas o disposiciones reguladas, recogidas o referidas 

expresamente en alguna disposicio n legal concreta y que este n recogidas en el 

texto del Convenio Colectivo, tendra n la misma vigencia temporal que la que sea 

aplicable a la propia disposicio n legal, quedando, derogada o modificada en el 

momento en que se produzca la derogacio n o modificacio n de esta. 

En el supuesto de que por resolucio n de la jurisdiccio n competente se anulase 

o invalidase alguno de los pactos contenidos en el presente convenio, la comisio n 

negociadora, en el plazo de 15 dí as desde la firmeza de la resolucio n judicial, se 

reunira  a fin ajustar el contenido del Convenio a la nueva situacio n creada. 

Disposición derogatoria. 

El presente convenio anula y sustituye totalmente al anterior publicado en el 

«Boletí n Oficial del Estado» nu m. 229, del 23 de septiembre de 2022. 
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ANEXO I Modelo de denuncia 

 

DENUNCIA POR ACOSO, POR RAZO N DE ORIENTACIO N SEXUAL, IDENTIDAD 

DE GE NERO Y/O EXPRESIO N SEXUAL: 

 

A/a Comisio n de atencio n al acoso por razo n de orientacio n sexual, identidad 

de ge nero y/o expresio n de ge nero. 

PERSONA AFECTADA: 

PERSONA DENUNCIADA: 

HECHOS que denuncia (descripcio n cronolo gica y detallada de los hechos, 

personas implicadas, origen del conflicto, lugar en el que sucedio , etc.): 

BREVE DESCRIPCIO N DE OTRA INFORMACIO N QUE SE APORTE (Testigos, 

pruebas): 

SOLICITUD: 

La persona abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacio n 

derivado del conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de ACOSO POR 

ORIENTACIO N SEXUAL, IDENTIDAD DE GE NERO Y/O EXPRESIO N SEXUAL 

solicitando que se me informe de las distintas actuaciones que se realicen durante 

el mismo, así  como su posterior resolucio n. 

En ____________________, a ___ de ____________ de 202_. 

Fdo.: 
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ANEXO II Modelo de consentimiento 

La persona ____________________________________ da su consentimiento a 

______________________________________, para que se inicie el procedimiento formal del 

Protocolo frente al acoso por razo n de orientacio n sexual, identidad de ge nero y/o 

expresio n de ge nero. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Enlace directo al documento oficial publicado en el BOE👈 
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https://www.fs-uso.es/wp-content/uploads/2025/09/cce-de-comercio-de-distribuidores-de-especialidades-y-productos-farmaceuticos_boe-a-2025-16309.pdf
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