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CONVENIOS COLECTIVOS

Conselleria de Educacion, Cultura, Universidades y Empleo
Direccion Territorial de Trabajo y Labora

2025/11271 Anuncio de la Conselleria de Educacion, Cultura, Universidades y
Empleo sobre el texto del convenio colectivo de empresa de Dadelos
Agrosolutions, SL. Codigo: 46100652012015.

ANUNCIO

Resolucién de la Direccion Territorial de Trabajo y Labora de Valencia por la
que se dispone el registro, depdsito y publicacion del convenio colectivo de empresa
de Dadelos Agrosolutions, SL.

Vista la solicitud de registro, depdsito y publicacién del convenio colectivo
referido cuyo texto definitivo fue suscrito el dia 18 de septiembre de 2025, por la
comision negociadora del mismo, y de acuerdo a lo que dispone el articulo 90 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, los articulos 2.1 a) y 8.3 del Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad y los articulos 3 y 4 de la Orden
37/2010, de 24 de septiembre, de la Conselleria de Economia, Hacienda y Empleo por
la que se crea el Registro de la Comunitat Valenciana de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Esta Direccion Territorial de Trabajo y Labora, conforme a las competencias
legalmente establecidas en el articulo 51.1.1* del Estatuto de Autonomia de la
Comunitat Valenciana, y en el articulo 49.2 f) de la Orden 6/2025, de 9 de abril, de la
Conselleria de Educacién, Cultura, Universidades y Empleo, por la que se desarrolla
el Decreto 38/2025, de 4 de marzo, de 2025, del Consell, de aprobacién del
Reglamento organico y funcional de la Conselleria de Educacion, Cultura,
Universidades y Empleo,

Resuelve:

Primero: Ordenar el depdsito y la inscripcidon del convenio colectivo en este
Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad.

VER ANEXO

Segundo: Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia.

Valencia, 19 de septiembre de 2025.—La directora territorial de Trabajo y
Labora, Maria Luruefia Ruiz.



o
o
o
=2
%2
)
©
=
°
o
Q
o
=
)
o
=
=
c
o
&
s}
]
2
b=
=
o
>

—
~
N
—
kg
Te]
N
o
q
>
o
o
m
>
(%]
©]
wE]

Ndm. 187

30-9-2025

Pag.

b@p Valencia

CAPITULO 1.- DISPOSICIONES GENERALES.

Articulo 1. - Finalidad

El presente convenio establece y regula las normas por las que han de regirse las condiciones de
trabajo entre la empresa DADELOS AGROSOLUTIONS S.L. y sus trabajadores y trabajadoras,
cualquiera que sea su categoria profesional, siendo la actividad principal de la empresa en la
actualidad la fabricacion, almacenaje, mezclado y envasado de bio nutrientes para agricultura.

1.2. Estructura de la Negociacién Colectiva

El presente Convenio Colectivo ha sido negociado al amparo del articulo 87 y 88 del Estatuto de
los Trabajadores y articula la negociacién colectiva en la empresa a través de la estructura
negociadora siguiente:

La representacion de las personas trabajadoras y la empresa expresan su voluntad de que este
convenio constituya referencia eficaz para establecer las relaciones laborales en toda la
empresa.

Articulo 2. Ambito territorial

Las normas del presente convenio se aplicaran en todos los centros de trabajo que la empresa
posee en la actualidad en la provincia de Valencia.

Articulo 3. Ambito personal.

Comprende a la empresay entidades, asi como a las personas trabajadoras mencionadas en los
articulos anteriores, y concretamente las referidas al ambito personal del presente convenio,
salvo a los que desempefien el cargo de miembros del consejo de administracion, o se rijan por
un contrato de alta direccion o de alta gestion en la empresa.

Todas las referencias del presente convenio colectivo al término “persona trabajadora” se
entenderdn efectuadas indistintamente si se es hombre o mujer, salvo en aquellos casos en los
que el propio Convenio Colectivo limite expresamente la titularidad del derecho.

Articulo 4. Vigencia y duracion.

El presente convenio entrard en vigor a partir de su publicacion en el “Boletin Oficial de la
provincia de Valencia”, y mantendra su vigencia hasta el 31 de diciembre de 2028.

Los efectos econdmicos tendran la retroactividad que, para cada afio de vigencia, se desprenden
de los articulos del capitulo 7. En aquellos casos donde no se explicite una fecha distinta la fecha
de efectos sera la fecha de publicacién del convenio en el boletin oficial correspondiente.
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Articulo 5. Prorroga y denuncia.

Con 3 meses de antelacion a la finalizacion de la vigencia establecida, cualquiera de las partes
firmantes de este Convenio podra denunciarlo mediante comunicacién fehaciente a la otra parte
e informando a la direccién General de trabajo por escrito para su registro, haciendo constar en
la comunicacién las materias y criterios de revision del convenio colectivo que se proponen.

Las partes firmantes se comprometen a iniciar la negociacion del nuevo Convenio una vez
formulada la denuncia, aun cuando no hubiese agotado su vigencia temporal. Durante las
negociaciones se mantendra la vigencia del presente Convenio en los términos establecidos en
el articulo 86 del Estatuto de los Trabajadores.

En cualquier caso, finalizada la vigencia y hasta no sea sustituido por otro Convenio Colectivo,
este se prorrogard con caracter anual. No obstante, a partir del inicio de las deliberaciones,
perderan vigencia solamente sus clausulas obligacionales, manteniéndose en vigor, en cambio,
su contenido normativo.

Articulo 6. Condicion mas beneficiosa.

Se respetaran las condiciones mas beneficiosas reconocidas por escrito a nivel personal, en
cémputo anual, que excedan del convenio.

Articulo 7. Vinculacion a la totalidad.

Las condiciones aqui pactadas forman un todo organico e indivisible y, a efectos de su aplicacion
practica, seran consideradas globalmente.
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CAPITULO 2. ORGANIZACION DEL TRABAJO.

Articulo 8. - Facultades de la Direccion de la Empresa y de los Representantes de las
personas trabajadoras.

La organizacién del trabajo tiene por objeto el alcanzar en la empresa un nivel adecuado de
productividad basado en la utilizacién éptima de los recursos humanos y materiales. Ello es
posible con una actitud activa y responsable de las partes integrantes: Direccién y personas
trabajadoras.

La organizacion del trabajo, su programacion, clasificacion, distribucion entre las areas de la
empresay las condiciones generales de prestacion del trabajo, son facultades de la direccién de
la empresa. Dichas facultades, que se entienden sin perjuicio de los derechos de los
representantes de las personas trabajadoras, tendran en su caso las limitaciones impuestas por
las normas legales.

Sin merma de la facultad aludida en el parrafo anterior, los representantes de las personas
trabajadoras tendran las funciones de orientacion, propuesta, emisiéon de informes, etc., en lo
relacionado con la organizacién y racionalizacién del trabajo, cuando la empresa lo estime
conveniente en base a la envergadura de los cambios y/o adaptaciones, de conformidad con la
legislacion vigente y de acuerdo con el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores

Las personas trabajadoras y la empresa vienen reciprocamente obligados a mantener informada
a la otra parte de cualquier alteracion en los datos personales o societarios que han de constar
en el contrato, especialmente el cambio de domicilio u otro similar que se produzca en el término
maximo de 15 dias naturales. A estos efectos, servird como vehiculo valido de comunicacién el
correo electrénico corporativo del que es usuario la persona trabajadora.

En el marco de la organizacién del trabajo la empresa debera garantizar la seguridad y la salud de
las personas trabajadoras en todos los aspectos relacionados con las condiciones de trabajo
partiendo de la integracién de la actividad preventiva en el sistema general de gestion de la
empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerarquicos de esta,
a través de la implantacién y aplicacién de un plan de prevencién de riesgos.

Previo a la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo debido a cambios en la
organizacién de este, a introduccién de nuevas tecnologias, o cambios en los sistemas de
rendimientos, se procederd a realizar la evaluacién de los riesgos que pudieran generar la
introduccion de dichos cambios.

Articulo 9. Racionalizacién del trabajo.
La racionalizacion del trabajo tendra las finalidades siguientes:

a) Simplificacién del trabajo y mejora de métodos y procedimientos

b) Establecimiento de los procesos de actuacion correctos a cada puesto de trabajo

c) Mejora de procesos: Implementar técnicas y tecnologias que permitan realizar las tareas
de manera mas eficiente, reduciendo tiempos de produccién y costes.

d) Capacitaciony formacion: Invertir en la formacion de los trabajadores para que adquieran
nuevas habilidades y conocimientos que les permitan adaptarse a los cambios en los
procesos y tecnologias.

e) Flexibilidad laboral: Establecer horarios y modalidades de trabajo que se adapten a las
necesidades de la empresay de los trabajadores, promoviendo un equilibrio entre la vida
laboraly personal.

f) Optimizacion de recursos: Utilizar de manera mas eficiente los recursos disponibles,
como materias primas, energia y tiempo, para minimizar desperdicios y maximizar la
produccion.

g) Colaboraciony comunicacién: Fomentar un ambiente de trabajo donde la comunicacion
sea fluida y se promueva la colaboracién entre equipos, lo que puede llevar a una mejor
resolucion de problemas y a la innovacion.
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h) Evaluacién continua: Implementar sistemas de evaluacién y retroalimentacién que
permitan identificar areas de mejoray ajustar los procesos de trabajo de manera continua.

La racionalizacion del trabajo no solo busca aumentar la productividad, sino también mejorar
las condiciones laborales y la satisfaccion de los trabajadores, lo que puede resultar en un
ambiente de trabajo mas positivo y motivador.

Articulo 10.- Contenido de la Organizacion.

La organizacion del trabajo se extender4, entre otras, a las cuestiones siguientes:
1. La exigencia de la actividad normal.

2. Adjudicacién de los elementos necesarios (maquinas o tareas especificas) para que la persona
trabajadora pueda alcanzar, como minimo, las actividades a que se refiere el nimero anterior.

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

4. La vigilancia, atencién y limpieza de la maquinaria encomendada.

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

6. La adaptacion de las cargas de trabajo, rendimiento y tarifas a las nuevas condiciones que
resulten de aplicar el cambio de determinado método operatorio, proceso de fabricacion, cambio
de materia, maquinaria o cualquier otra condicion técnica del proceso de que se trate.

7. Lafijacién de férmulas claras y sencillas para la obtencién de los célculos de retribuciones que
corresponden atodos y cada una de las personas trabajadoras afectadas, de formay manera que,
sea cual fuere el grupo profesional de los mismos y el puesto de trabajo que ocupen, puedan
comprenderlas con facilidad.

8. Dado que las caracteristicas relativas a la organizacion y ordenacion del trabajo pueden influir
en la magnitud de los riesgos a que esté expuesto las personas trabajadoras, deberan tenerse
presentes tales caracteristicas en el marco de los instrumentos para la gestién y aplicacién del
plan de prevenciéon de riesgos concretados en la evaluacién de riesgos laborales y en la
planificacién de la actividad preventiva.

9. Laimplantacioén por parte de la empresa de tecnologias de la informacién para el control de la
prestacion laboral, tales como controles biométricos como la huella digital, la video vigilancia, los
controles sobre el ordenador (monitorizacién remota, indexacion de la navegacion por internet, o
la revision o monitorizacién del correo electrénico y/o del uso de ordenadores) o los controles
sobre la ubicacion fisica de las personas trabajadoras mediante geolocalizacién, se realizara
respetando en todo momento las previsiones de la Ley Organica 03/2018 , de 5 de diciembre, de
Protecciéon de Datos Personales y Garantia de Derechos Digitales en lo que respecta al
tratamiento de datos personales y a la libre circulacidn de estos datos o normas que en el futuro
puedan sustituir a las anteriores.

Dichas medidas deberan ser proporcionales a la finalidad de verificar el cumplimiento por parte
de las personas trabajadoras de sus obligaciones y deberes laborales. Deberan por tanto respetar

4
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su dignidad y su derecho a la proteccién de datos y a su vida privada teniendo en cuenta, no
obstante, que la legitimacién para el tratamiento deriva de la existencia de la relacion laboral y,
por tanto, de acuerdo con la normativa aplicable, no se requiere del consentimiento de la persona
trabajadora. Conforme al articulo 87.3 de la LOPD, las personas trabajadoras deberan ser
informados de los criterios de utilizacién a los que se refiere este apartado.

Debera en todo caso cumplirse con los deberes de informacion previa a las personas
trabajadoras afectados que se establecen en la legislacion vigente.

Cuando este tipo de medidas tengan el caracter de colectivas o plurales deberd informarse
previamente a su implantacién a los representantes de las personas trabajadoras, indicando la
finalidad que se persigue.

Asi mismo, cuando existan instalados sistemas de video vigilancia para el control periédico y
regular de la prestacion laboral, la empresa debera informar a los representantes de las personas
trabajadoras de los cambios de ubicacién de las cdmaras con una antelacién minima de 24 horas.
Esta notificaciéon podra realizarse mediante correo electrénico.

Articulo 11. Nuevas Tecnologias.

Cuando en una empresa se introduzcan nuevas tecnologias que pueden suponer para las
personas trabajadoras modificacion sustancial de condiciones de trabajo, o bien un periodo de
formacién o adaptacién técnica no inferior a un mes, se deberan comunicar las mismas con
caracter previo a los representantes de las personas trabajadoras en el plazo suficiente para
poder analizar y prever sus consecuencias en relacion con: empleo, salud laboral, formacién y
organizacion del trabajo, aspectos estos sobre los que deberan ser consultados. Asimismo, se
facilitard a las personas trabajadoras afectadas la formaciéon adecuada y precisa para el
desarrollo de su nueva funcion.

En lo supuestos de modificaciones sustanciales individuales la notificacion a la persona
trabajadora afectado se realizara con un minimo de 15 dias de antelacién.

La introduccién de nuevas tecnologias comportard, si procede, la actualizacion de la evaluacion
de riesgos laborales.

El uso de medios telefénicos, telematicos, informaticos, mecdnicos o electrénicos de la
empresa, para asuntos particulares, sin la debida autorizacién serd considerado falta grave.

Articulo 12.- Teletrabajo

Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo consideran el teletrabajo como un medio
posible de organizar el trabajo en la empresa solo en determinados puestos y en determinadas
circunstancias dada la naturaleza productiva de la actividad empresarial. Cuando se den las
circunstancias necesarias y se garanticen las garantias adecuadas ser realizaré su aplicacion
garantizando el cumplimiento de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
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Articulo 13. - Confidencialidad

Las personas trabajadoras deberan respetar la confidencialidad de los secretos de explotaciony
negocio, tanto de la empresa como de los clientes y proveedores, manteniendo especial rigor
respecto de los secretos y/o datos de caracter personal de los que pudiera tener conocimiento
durante la duracion de la relacién laboral, haciéndose responsable frente a la empresay frente a
terceros de cualquier dafio que pudiera derivarse para unos u otros del incumplimiento de los
compromisos anteriores y resarciendo a la empresa de las indemnizaciones, sanciones o
reclamaciones que esta se vea obligada a satisfacer como consecuencia de dicho
incumplimiento.
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CAPITULO 3. CONTRATACION.

Articulo 14.- Contratacién

El ingreso de las personas trabajadoras se ajustara a las normas legales generales sobre
contratacioén, y especificas recogidas en los programas nacionales de fomento del empleo
vigentes en cada momento. Ambas partes manifiestan su compromiso y predisposicion a crear
condiciones de trabajo estables y de calidad.

Los contratos que celebra la empresa para la contratacion del personal por cualquier modalidad
deberan formalizarse por escrito, haciendo constar los requisitos y circunstancias que exija la
legislacion vigente en materia de empleo, y en especial, la mencién expresa del servicio para el
gue se contrate, la causa de eventualidad en los contratos eventuales, incluyendo la condicién
determinante de la resolucion del contrato de trabajo, el motivo de la interinidad y el nombre de
la persona sustituida, y finalmente, la duracion del contrato, en los supuesto que corresponda.

Seran nulas las clausulas individuales de los contratos de trabajo contrarias a las disposiciones
de derecho necesario establecidas en la legislacién vigente o en el presente Convenio Colectivo.

Los criterios para utilizar en los procedimientos de seleccidn deberan ser objetivos y neutros para
evitar cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta desfavorable por razén de edad,
discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religiéon o convicciones,
opinién politica, orientacién sexual, identidad sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales, afiliacién sindical, condicién social o lengua.

Por ello, elingreso de nuevas personas trabajadoras no podra quedar determinado en atencién a
la condicién del sexo, salvo que ello se derive de medidas de accidn positiva a favor del género
menos representado.

Asi mismo se priorizara la formacién o idoneidad de la persona para el puesto de trabajo,
independientemente de su orientacion e identidad sexual o su expresion de género, con especial
atencidn a las personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

Articulo 14.1.- Contratos indefinidos discontinuos

El contrato por tiempo indefinido fijo-discontinuo se concertara para la realizacién de trabajos de
naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de temporada, o para el desarrollo
de aquellos que no tengan dicha naturaleza pero que, siendo de prestacion intermitente, tengan
periodos de ejecucidn ciertos, determinados o indeterminados.

El contrato fijo-discontinuo podra concertarse para el desarrollo de trabajos consistentes en la
prestacion de servicios en el marco de la ejecucién de contratas mercantiles o administrativas
que, siendo previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la empresa.

El lamamiento se realizara con los siguientes criterios:
1.2 que tengan experiencia previa en la seccién donde se produce la necesidad
20 desempeno en contratos anteriores
30 antigliedad.

El llamamiento se hard por correo electrénico a la cuenta corporativa.
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Articulo 14.2.- Contrataciéon de duracién determinada.

Los presentes contratos se regiran por lo previsto en el presente Convenio Colectivo, y
concordante con el Real Decreto Legislativo 32/2021, de 28 de diciembre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en materia de contratos de duracion
determinada.

Las personas trabajadoras contratadas por tiempo determinado tendran los mismos derechos e
igualdad de trato en las relaciones laborales que las demas personas trabajadoras de la plantilla,
salvo las limitaciones que se deriven de la naturaleza y duracién de su contrato.

Adquiriran la condicidn de fijos, cualquiera que haya sido la modalidad de su contratacion, los que
no hubieran sido dados de alta en la Seguridad Social, una vez transcurrido un plazo igual al que
hubiera podido fijarse para el periodo de prueba, salvo que de la propia naturaleza de las
actividades o de los servicios contratados se deduzca claramente la duracién temporal de los
mismos.

Los contratos de duraciéon determinada que tengan establecido plazo méaximo de duracién
concertados por una duracién inferior a la maxima legalmente establecida se entenderan
prorrogados tacitamente, hasta la correspondiente duracién maxima, cuando no hubiere
mediado denuncia o prérroga expresa antes de su vencimiento y la persona trabajadora continte
prestando servicios.

A) Contrato de sustitucion.

La empresa podra formalizar contratos de interinidad para sustituir a personas trabajadoras con
derecho a reserva del puesto de trabajo (maternidad, paternidad, etc.). Igualmente podra
celebrarse este contrato para cubrir temporalmente un puesto de trabajo durante el proceso de
seleccion o promocién para su cobertura definitiva, asi como para cubrir ausencias por
vacaciones o incapacidades temporales.

B) Contrato Eventual por circunstancias de la produccion.

En desarrollo de lo dispuesto en el articulo 15 del ET, la Direccion de la empresa podra formalizar
contratos eventuales por circunstancias de la produccion, se entendera por circunstancias de la
produccidn el incremento ocasional e imprevisible de la actividad y las oscilaciones, que, aun
tratandose de la actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo
estable disponible y el que se requiere, siempre que no respondan a los supuestos incluidos en
el articulo 16.1 del ET.

Entre las oscilaciones a que se refiere el parrafo anterior se entenderan incluidas aquellas que
derivan de las vacaciones anuales.

Articulo 14.3.- Contratos formativos

El contrato formativo tendra por objeto la formacidn en alternancia con el trabajo retribuido por
cuenta ajena, o el desempefio de una actividad laboral destinada a adquirir una practica
profesional adecuada a los correspondientes niveles de estudios.

El contrato de formacién en alternancia tendra por objeto compatibilizar la actividad laboral
retribuida con los correspondientes procesos formativos en el ambito de la formacién
profesional.
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En lo que respecta a la retribucién se abonara el tiempo efectivo de trabajo el primer afio el 65%
y el segundo afio el 85% en relacién con el SMl vigente en cada momento.

El contrato formativo para la obtencion de la practica profesional adecuada al nivel de estudios
podra realizarse por una duracion de hasta 12 meses y la retribucion de las personas contratadas
en esta modalidad hara referencia al SMI vigente en cada momento.

Articulo 15.- Jubilacién.

La persona trabajadora podra jubilarse a la edad legal de jubilacion de acuerdo con las
disposiciones legales vigentes en cada momento.

a) Jubilacion forzosa.

La empresa podra exigir a la persona trabajadora la jubilacion llegada la edad legal de jubilacion
vigente en cada momento, independientemente de la categoria a la que pertenezca, siempre y
cuando se cumplan la totalidad de los requisitos estipulados en la ley 21/2021, de 28 de
diciembre.

b) Jubilacion parcial.

Se estara a lo previsto en la legislacion vigente en cada momento.

Articulo 16.- Contratos de relevo.

En aquellas empresas en las que se produzcan las circunstancias que posibiliten el contrato de
relevo, podra procederse a la realizaciéon de este siempre que exista mutuo acuerdo entre
empresa y persona trabajadora. Los acuerdos de empresa en los que se haya asumido
compromisos concretos sobre esta materia seran respetados en su integridad.

El citado contrato de relevo se regird en cuanto a sus formalidades y requisitos, por lo dispuesto
en la legislacion vigente.

No obstante, mediante mutuo acuerdo entre empresa y persona trabajadora jubilada podra
pactarse la acumulacién del tiempo de trabajo de este Ultimo en una determinada época del afo.

De conformidad con el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores, el puesto de trabajo de la
persona trabajadora relevista podra no ser el mismo de la persona trabajadora sustituida. En todo
caso, debera existir una correspondencia entre las bases de cotizacién de ambos, en los términos
previstos en el articulo 215.2 e) de la Ley General de la Seguridad Social.

Articulo 17. - Contratacion de personas con discapacidad.

Con el fin de garantizar el derecho al trabajo de las personas con discapacidad en condiciones
que garanticen la aplicacion de los principios de igualdad de trato y no discriminacion las partes
se acuerdan las siguientes medidas:

La empresa vendra obligada a proveer las plazas adecuadas que puedan ser cubiertas por
aquellas personas trabajadoras que por discapacidad no puedan seguir desempefando su oficio
con elrendimiento normal, en los términos, condiciones y con las alternativas previstas en la Ley
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13/1982, de 7 de abril. En el supuesto de acudirse a las citadas alternativas, las empresas
informaran de las mismas y de su coste a los representantes de las personas trabajadoras, previa
solicitud de estos ultimos.

La empresa procurard adoptar las medidas adecuadas para la adaptacion de los puestos de
trabajo y la accesibilidad en la empresa teniendo en cuenta no obstante las caracteristicas
particulares de dichos puestos y de las propias instalaciones existentes.

La empresa podran contratar temporalmente para la realizacion de sus actividades, cualquiera
que fuera la naturaleza de las mismas, a personas trabajadoras con discapacidad desempleados
inscritos en la Oficina de Empleo o a pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida
una pensién de incapacidad permanente en grado de total, absoluta o gran invalidez y a
pensionistas de clases pasivas que tengan reconocida una pensién de jubilacién o retiro por
incapacidad permanente para el servicio o inutilidad. A la finalizacidn de dicho contrato la persona
trabajadora tendrd derecho a las indemnizaciones previstas en la legislacion vigente.

La duracién de este tipo de contratos se ajustara al a legislacion vigente.

Articulo 18.- Sucesion de contratos temporales

Las personas trabajadoras que en un periodo de 24 meses hubieran estado contratados durante
un plazo superior a 18 meses, con o sin solucién de continuidad, para el mismo o diferente puesto
de trabajo con la misma empresa o grupo de empresas, mediante dos o mds contratos
temporales, sea directamente o a través de su puesta a disposicion por empresas de trabajo
temporal, con las mismas o diferentes modalidades contractuales de duracion determinada,
adquiriran la condiciéon de personas trabajadoras fijas.

Lo dispuesto en el presente articulo no se aplicara a la utilizacién de los contratos formativos, de
relevo e interinidad.

Articulo 19. - Ingresos y Periodos de prueba.

El ingreso de las personas trabajadoras se considerara hecho a titulo de prueba, cuyo periodo
serd variable segun la indole de los puestos a cubrir y que en ningln caso podréa exceder del
tiempo fijado en la siguiente escala:

e Grupos profesionales 8y 7, seis meses.
e Grupos profesionales 6 y 5, seis meses.
e Grupos profesionales 4y 3, tres meses.
e Grupo profesional 2y 1 dos meses.

En todo caso, no podré ser superior a 1 mes para los contratos en practicas celebrados con
personas trabajadoras que estén en posesion de titulo de grado medio, ni a dos meses para los
contratos en practicas celebrados con personas trabajadoras que estén en posesion de titulo de
grado superior. Si al término del contrato en practicas la persona trabajadora continuase en la
empresa no podra concertarse un nuevo periodo de prueba.

Sélo se entenderd que la persona trabajadora estd sujeta al periodo de prueba si asi consta por
escrito en el contrato de trabajo. Durante el periodo de prueba, por la empresa y la persona
trabajadora podra resolverse libremente el contrato sin plazo de preaviso y sin derecho a
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indemnizacion alguna. La facultad de desistimiento no podra ejercitarse si ocasiona la lesion de
un derecho fundamental.

No podra celebrarse un nuevo periodo de prueba cuando la persona trabajadora haya
desempenado las mismas funciones con anterioridad en la empresa, bajo cualquier modalidad
de contratacion.

Cuando la persona trabajadora que se encuentre realizando el periodo de prueba no lo supere, la
Direccién de la Empresa vendra obligada a comunicarlo a los representantes de las personas
trabajadoras.

Transcurrido el plazo de prueba, las personas trabajadoras ingresaran en la plantilla, con todos
los derechos inherentes a su contrato y al Convenio Colectivo. Las situaciones de incapacidad
temporal, nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién, acogimiento interrumpiran el
computo de este periodo, que se reanudara a partir de la fecha de la incorporacién efectiva al
trabajo.

Los cursillos de capacitaciéon dados por las empresas seran considerados a todos los efectos
como tiempo del periodo de prueba.

Articulo 20. Ceses.

La empresa debera preavisar a la persona trabajadora de la extinciéon del contrato en los
supuestos regulados en la Ley.

Las personas trabajadoras que deseen cesar voluntariamente en el servicio de la empresa, salvo
que estén en periodo de prueba, vendran obligados a ponerlo en conocimiento de estas, por
escrito duplicado, del que se entregara una copia debidamente sellada, conforme a los siguientes
plazos de preaviso:

e Grupos profesionales 7y 8, 90 dias naturales.
e Grupos profesionales 5y 6, 60 dias

e Grupo profesional 3y 4, 45 dias

e Grupo profesionales 1y 2, 21 dias naturales.

El incumplimiento por parte de las personas trabajadoras de la obligacién de preavisar con la
indicada antelacién dara derecho a la empresa a descontar de la liquidacion de este el importe
del salario de un dia por cada dia de retraso en el preaviso.

Articulo 21.- Pluriempleo.

Los firmantes del presente Convenio estiman conveniente erradicar el pluriempleo como regla
general.

Las personas trabajadoras vendran obligadas a notificar al departamento de recursos humanos
de la empresa cualquier situacion de pluriempleo.
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Articulo 22. Empresas de Trabajo Temporal.

Los contratos de puesta a disposicion celebrados con Empresas de Trabajo Temporal serviran
para cubrir actividades ocasionales de acuerdo con lo establecido en la Ley 14/1994, de 1 de julio
y normativa reglamentaria de desarrollo, asi como en el presente Convenio Colectivo.

La empresa dara a conocer a los representantes de las personas trabajadoras los contratos de
puesta a disposiciony los contratos laborales de las personas trabajadoras afectadas en el plazo
maximo de diez dias, a fin de que aquellos puedan realizar las funciones de tutela de las
condiciones de trabajo, formacion y salud laboral de las personas trabajadoras de las ETT,
entendiéndose por tutela el derecho a presentar a través de representantes de las personas
trabajadoras de la empresa usuaria reclamaciones en relacién con las condiciones de ejecucion
de la actividad laboral.

12

13



o b@p Valencia N

CAPITULO 4. CLASIFICACION PROFESIONAL.

Articulo 23. Clasificacion funcional.

Las personas trabajadoras afectadas por el presente Convenio, en atencion a las funciones que
desarrollen y de acuerdo con las definiciones que se especifican en el articulo siguiente, seran
obligatoriamente clasificadas en grupos profesionales.

De conformidad con lo establecido en el articulo 22.4 del Estatuto de los Trabajadores cuando se
acuerde la polivalencia funcional o la realizacion de funciones propias de mas de un grupo
profesional, la equiparacion se realizara en virtud de las funciones que se desempefien durante
mayor tiempo.

En cualquier caso, cuando se realicen trabajos correspondientes a un Grupo Profesional superior
se percibird la retribucion correspondiente a este Ultimo, de conformidad con lo establecido en el
articulo 27 del presente Convenio.

Esta estructura profesional pretende obtener una mas razonable estructura productiva, todo ello
sin merma de la dignidad, oportunidad de promocién y justa retribucién que corresponda a cada
persona trabajadora. Los actuales puestos de trabajo y tareas se ajustaran a los grupos
establecidos en el presente Convenio.

Las empresas, a través del sistema de clasificacion profesional establecido en el presente
Convenio, garantizardn que no se produzca ningun tipo de discriminacién directa o indirecta por
razéon de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religién o
convicciones, opinién politica, orientaciéon sexual, identidad sexual, expresién de género o
caracteristicas sexuales, afiliacion sindical, condicion social o lengua.

Articulo 24. Definicién de los Grupos Profesionales.

En este articulo se definen los grupos profesionales que agrupan las diversas tareas y funciones
gue se realizan en la empresa, dentro de las divisiones organicas funcionales en las que se
descompone la misma.

Dichas divisiones organicas funcionales son:

e Produccién.

e Logistica.
e Laboratorio.
e (Calidad.

e Comercial.
e Supply Chain

Los factores que determinaran la pertenencia de cada puesto a su grupo profesional
correspondiente son los siguientes:

1. Conocimientos.

Este factor tendra en cuenta ademas de la formacién basica necesaria para poder cumplir
correctamente con las tareas del puesto, el grado de conocimiento y experiencia adquiridos, asi
como la dificultad en la adquisicién de dichos conocimientos o experiencias.
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Este factor puede dividirse en dos partes:

a) Formacidn: Se considera el nivel orientativo inicial minimo de conocimientos
tedricos que debe poseer una persona para llegar a desempefar
satisfactoriamente las funciones del puesto de trabajo después de un periodo
de formacion practica. Este factor, también debera considerar las exigencias
de conocimientos especializados, certificaciones profesionales, idiomas,
informatica, etc.

b) Experiencia: En este caso se determina el periodo de tiempo requerido para
que una persona, poseyendo la formacion especificada anteriormente,
adquiera la habilidad y practica necesarias para desempenar el puesto,
obteniendo un rendimiento suficiente en cantidad y calidad.

2. Iniciativa

Factor para cuya valoracién se tendrd en cuenta el grado de seguimiento a normas o directrices
para la ejecucion de tareas o funciones.

3. Autonomia

Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de dependencia jerarquica en el
desempeno de las tareas o funciones que se desarrollen.

4. Responsabilidad

Factor en cuya elaboracion se tiene en cuenta el grado de autonomia de accidén de la persona
titular de la funcion y el grado de influencia sobre los resultados e importancia de las
consecuencias de la gestion.

5. Poder de decisién / mando
Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta:

e Elgrado de supervisién y ordenacion de las funciones y tareas.
e Lacapacidad de interrelacion.
e Elnumero de personas sobre las que se ejerce el mando.

6. Complejidad

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

a) Dificultad en el trabajo: Este subfactor considera la complejidad de la tarea a
desarrollar y la frecuencia de las posibles incidencias.

b) Habilidades Especiales: Este subfactor determina las habilidades que se requieren
para determinados trabajos, como pueden ser esfuerzo fisico, destreza y coordinacién manual,
oculary motora, etc. y su frecuencia durante la jornada laboral.

c) Ambiente de trabajo: Este subfactor aprecia las circunstancias bajo las que debe
efectuarse el trabajo, y el grado en que estas condiciones hacen el trabajo desagradable.
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No se incluiran en este subfactor las circunstancias relativas a la modalidad de trabajo (nocturno,
turnos, etc.).

Articulo 25. Grupos Profesionales.

La clasificacion profesional es materia exclusiva de la negociacién sectorial de ambito estatal tal
y como indica el articulo 84.4 del estatuto de los trabajadores.

Estando facultadas las partes para su adaptacion al &mbito empresarial, las mismas acuerdan la
asignacion de los puestos actuales en la empresa a lo grupo profesionales correspondientes.

Grupo Profesional 8

En este grupo profesional se encuentra el puesto de direccién General y direccidn de cadena de
suministro

Grupo Profesional 7

En este grupo profesional se encuentra el puesto de direccién comercial y responsable de calidad
y mejora continua.

Grupo Profesional 6

En este grupo profesional se encuentra el puesto de responsable de compras, responsable
comercial, responsable de almacén, responsable de planificacion, responsable de laboratorio,
responsable de gestion de calidad y responsable de produccion.

Grupo Profesional 5

En este grupo profesional se encuentra el puesto de jefes y jefas de turno, responsables de
mantenimiento y coordinador / coordinadora de laboratorio, especialista de comunicacion y
especialista de formulacion.

Grupo Profesional 4

En este grupo profesional se encuentra el puesto de supervisor/a de mezclado, técnica de
logistica, data master, administrativo de almacén, coordinador control de calidad, técnico de
compras, técnico de innovacion, técnica de seguridad y salud, técnica de calidad, técnico de
informatica y técnico de laboratorio.

Grupo Profesional 3

En este grupo profesional se encuentra el puesto de operario/a de mantenimiento y
administrativo/a de compras, asistente de laboratorio, asistente de calidad, asistente de
etiquetas, asistente de cisternas y administrativo de cadena de suministro.

Grupo Profesional 2

En este grupo profesional se encuentra el puesto de carretilleros y operario/a de mezclado.

Grupo Profesional 1

En este grupo profesional se encuentra el puesto operario/a de envasado y el puesto de
operario/a de limpieza.
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Articulo 26. Movilidad Funcional.

Podra llevarse a cabo una movilidad funcional en el interior de los grupos profesionales por
necesidades de laempresa cuando ello noimplique cambio de residencia familiar para la persona
afectada. Ejerceran de limite para la misma los requisitos de idoneidad y aptitud necesarios para
el desempeno de las tareas que se encomienden a dicha persona, asi como el respeto a su
dignidad.

Alos efectos de este articulo, se entendera que existe laidoneidad requerida cuando la capacidad
para el desempefio de la nueva tarea se desprenda de la anteriormente realizada o la persona
trabajadora tenga el nivel de formacion o experiencia requerida para el desarrollo de la prestacion
laboral en el nuevo puesto de trabajo. De no producirse los anteriores requisitos, debera la
empresa dotar la persona afectada la formacion antes referida.

A las personas trabajadoras objeto de tal movilidad les serén garantizados sus derechos
econdmicos y profesionales, de acuerdo con la Ley.

La representacion legal de las personas trabajadoras, podran recabar informacion acerca de las
decisiones adoptadas por la Direccion de la Empresa en materia de movilidad funcional, asi como
de lajustificacién y causa de las mismas, viniéndose obligada la empresa a facilitarla.

La movilidad funcional en el seno de la empresa, que se efectuara sin perjuicio de los derechos
econdmicos y profesionales de la persona trabajadora, no tendréd otras limitaciones que las
exigidas por las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la prestacion
laboral y la pertenencia al grupo profesional.

26.1.- Movilidad Funcional por decision de la trabajadora victima de violencia de género:

Con la finalidad de evitar la posibilidad de encontrase con su agresor, la trabajadora victima de
violencia de género que tenga reconocida esta condicién y que efectue su prestacion laboral fuera
del centro de trabajo, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional, que la empresa tenga vacante en cualquiera de sus centros de trabajo. En tales
supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en
dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

A efectos de la aplicacion del presente articulo la condicién de victima de violencia de género
debera estar acreditada, bien por los servicios sociales de atencién o servicios de salud, bien
judicialmente, y ser conocida de forma fehaciente por la direccion de la empresa.

Articulo 27. Trabajos de Categoria superior.

Todas las personas trabajadoras podran ser destinados a trabajos de categoria superior siempre
de acuerdo con las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la prestacion
laboral y con respecto a la dignidad de las personas trabajadoras. La persona trabajadora que
realice funciones de categoria superior a la que corresponda a la categoria profesional que tuviera
reconocida, por un periodo superior a 8 meses durante 1 afio, 10 durante 2 afios, o 14 meses
durante tres afios, salvo los casos de enfermedad, accidente de trabajo, licencias, excedencia
especial y otras causas analogas, tendra que reclamar ante la direccion de la empresa la
clasificacion adecuada. La persona trabajadora tendra derecho a la retribucién correspondiente
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a las funciones que efectivamente realice, salvo en los casos de encomienda de funciones
inferiores, en los que mantendra la retribucidn de origen.

La movilidad funcional para la realizacion de funciones, tanto superiores como inferiores, no
correspondientes al grupo profesional solo sera posible si existen, ademas, razones técnicas u
organizativas que la justifiquen y por el tiempo imprescindible para su atencién. El empresario
deberd comunicar su decision y las razones de esta a los representantes de las personas
trabajadoras.

Articulo 28. Trabajos de Categoria inferior.

Si por necesidades perentorias o imprevisibles de la actividad productiva, el empresario precisara
destinar a una persona trabajadora a tareas correspondientes a funciones inferiores a la suya esta
situacién no podra prolongarse por periodo superior a cuatro meses ininterrumpidos. No
obstante, este plazo podra prolongarse si asi se acuerda expresamente entre la empresa y la
representacion legal de las personas trabajadoras en base a razones excepcionales que lo
justifiquen y con la prevision de medidas para resolver el problema planteado. En todo caso, la
persona afectada por este hecho conservara la retribucién correspondiente a su Grupo de origen,
salvo que el cambio se produjera por peticién de la persona, en cuyo caso su salario se
condicionaria segun el nuevo Grupo Profesional. En ningln caso, el cambio de Grupo podra
implicar menoscabo de la dignidad humana. Se evitara reiterar el trabajo de Grupo inferior con
una misma persona trabajadora.

En los casos de personas adscritos con caracter forzoso a un Grupo Profesional inferior, por
exceso de plantilla, deberan ser reintegradas al Grupo de origen en cuanto existan vacantes de su
Grupo.

La movilidad funcional para la realizacién de funciones inferiores, no correspondientes al grupo
profesional solo serd posible si existen, ademads, razones técnicas u organizativas que la
justifiquen y por el tiempo imprescindible para su atencién. El empresario deberd comunicar su
decisién y las razones de esta a los representantes de las personas trabajadoras. En el supuesto
de que el desempefio de tareas de distinto grupo profesional se vaya a prolongar por tiempo
superior a 15 dias de trabajo, la comunicaciéon a la representacion legal de las personas
trabajadoras y la persona afectada debera producirse con al menos tres dias de antelacion, salvo
necesidades imprevistas.

Articulo 29. Movilidad geografica.

Los traslados de personal que impliguen cambio de domicilio familiar para el afectado podran
efectuarse: por solicitud del interesado, por acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora,
cuando existan razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccién que lo justifiquen,
y por permuta.

1. Cuando el traslado se efectue a solicitud del interesado, previa aceptacion de la empresa, éste
carecera de derecho a indemnizacién por los gastos que origine el cambio.

2. Cuando el traslado se realice por mutuo acuerdo entre la empresay la persona trabajadora se
estard a las condiciones pactadas por escrito entre ambas partes.
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3. Cuando las necesidades del trabajo lo justifiquen, y previa informacién a los representantes de
las personas trabajadoras, podra la empresa llevar a cabo el traslado, aunque no llegue a un
acuerdo con la persona trabajadora, siempre que se le garanticen al trasladado todos los
derechos que tuviese adquiridos, asi como cualesquiera otros que en el futuro pudieran
establecerse. En todo caso, salvo que en la empresa se hubiera establecido por acuerdo genérico
o especifico con los representantes de las personas trabajadoras un sistema de compensacion
distinto, el trasladado percibira, previa justificacién, el importe de los siguientes gastos:
locomocidn del interesado y sus familiares que convivan con él, los de transporte de mobiliario,
ropay enseres, y una indemnizacién en metalico igual a dos meses de salario real.

Notificada la decision del traslado, si la persona trabajadora optase por la rescision del contrato
se estara a lo dispuesto en la Legislacion vigente.

En los procesos de traslado tendran prioridad de permanencia en sus puestos las personas
trabajadoras con cargas familiares que se encuentren ejerciendo algun derecho relacionado con
la conciliacién de la vida familiar, las personas trabajadoras mayores de 60 afios, las personas
con discapacidad, y las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de
violencia de género o de victimas del terrorismo.

Sin perjuicio de la ejecutividad del traslado, la persona trabajadora que no habiendo optado por la
extincién de su contrato se muestre disconforme con la decisién empresarial, podra impugnarla
ante la Jurisdiccion competente.

4. Las personas trabajadoras con destino en localidades distintas pertenecientes a la misma
empresa, nivel profesional, etc., podran concertar la permuta de sus respectivos puestos, a
reserva de lo que aquella decida en cada caso, teniendo en cuenta las necesidades del servicio,
la aptitud de ambos permutantes para el nuevo destino y otras circunstancias que sean dignas de
apreciar.

Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de
victimas del terrorismo que se vean obligados a abandonar el puesto de trabajo en la localidad en
la que venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
grupo profesional, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros.

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

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de 6 meses, durante los
cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente
ocupaban las personas trabajadoras.

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran optar entre el regreso a su puesto de
trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaera la mencionada
obligacion de reserva.

A efectos de la aplicacion del presente articulo la condicién de victima de violencia de género
debera estar acreditada, bien por los servicios sociales de atencién o servicios de salud, bien
judicialmente, y ser conocida de forma fehaciente por la direccion de la empresa. En el caso de
victimas de terrorismo la condicién deberd estar acreditada mediante el correspondiente
certificado emitido por el Ministerio de Interior.

18

i Verificable en https://bop.dival.es/bop

7 IE CSV: BOPV-2025/11271

=




o
o
o
=2
%2
)
©
=
°
o
Q
o
=
)
o
=
=
c
o
&
s}
]
2
b=
=
o
>

—
~
N
—
kg
Te]
N
o
q
>
o
o
m
>
(%]
©]
wE]

Ndm. 187

30-9-2025

Pag.

b@p Valencia

Asi mismo, para hacer efectivo su derecho de proteccion a la salud, las personas trabajadoras
con discapacidad que acrediten la necesidad de recibir fuera de su localidad un tratamiento de
habilitacién o rehabilitacién médico-funcional o atencién, tratamiento u orientacién psicoldgica
relacionado con su discapacidad, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo,
del mismo grupo profesional, que la empresa tuviera vacante en otro de sus centros de trabajo en
una localidad en que sea mas accesible dicho tratamiento, en los términos y condiciones
establecidos en el apartado anterior para las trabajadoras victimas de violencia de género y para
las victimas del terrorismo.

Todo ello de conformidad con lo dispuesto en el articulo 40, apartados 5y 6 del texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 30.- Traslado de centros de trabajo.

En el supuesto de que la empresa pretenda trasladar el centro a otra localidad que exija cambios
de residencia familiar, y sin perjuicio de las disposiciones vigentes en esta materia, vendra
obligada a comunicarlo al personal con treinta dias de antelacién con indicacion del nuevo
emplazamiento, salvo casos de fuerza mayor.

La persona afectada tendra un plazo méaximo de un mes para aceptar o formular objeciones a la
propuesta de traslado. En cualquier caso, la persona o personas tendran derecho a percibir las
indemnizaciones correspondientes a un despido objetivo.

Si alguna persona de la plantilla hubiese realizado gastos justificados con motivo del traslado y
éste no se llevara a efecto por la empresa, tendria derecho a ser indemnizado en los perjuicios
ocasionados.

En estos casos, empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras podrén acordar
en cualquier momento la sustitucion del periodo de consultas a que se refiere el articulo 40.2 del
Estatuto de los Trabajadores por la aplicacion de los procedimientos de mediacién o arbitraje.

Articulo 31.- Desplazamiento y dietas.

En el caso de que las personas trabajadoras por necesidad de la empresa tengan que efectuar
viajes o desplazamientos a poblaciones distintas de aquellas en que radique su centro de trabajo
la empresa correrd con todos los gastos de transporte, alojamiento y manutencién que se
efectuen de acuerdo con la politica de gastos y viajes de la empresay previa justificacion de estos.

Cuando para los desplazamientos la persona trabajadora utilice su propio vehiculo se establece
una compensacion por km de 0.30 céntimos.

Articulo 32.- Movilidad Funcional por decision de la trabajadora victima de violencia de
género:

Con la finalidad de evitar la posibilidad de encontrase con su agresor, la trabajadora victima de
violencia de género que tenga reconocida esta condicién y que efectue su prestacion laboral fuera
del centro de trabajo, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional, que la empresa tenga vacante en cualquiera de sus centros de trabajo. En tales
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supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en
dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

A efectos de la aplicacion del presente articulo la condicién de victima de violencia de género
debera estar acreditada, bien por los servicios sociales de atencion o servicios de salud, bien
judicialmente, y ser conocida de forma fehaciente por la direccion de la empresa.

Articulo 33.- Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

En cuanto al régimen, procedimiento, derechos de consulta de la representacion de las personas
trabajadoras y efectos de las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo tanto
individuales como colectivas se estard a lo dispuesto en el articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores.

En desarrollo de lo prevenido en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores, el
procedimiento a seguir para la modificacién de las condiciones colectivas serd el siguiente:

Alinicio del periodo de consultas, de duracion no superior a quince dias, la empresa entregara a
la representacion legal de las personas trabajadoras por escrito la informacioén que justifique la
medida, los objetivos que se pretenden cubrir, la incidencia de la medida en la marcha de la
empresa y/o en el empleo, asi como en relaciéon a las medidas necesarias para atenuar las
consecuencias sobre las personas afectadas y evaluando de manera especifica los riesgos
laborales que puedan ocasionar las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo que
se pretenden implantar.

Mediante mutuo acuerdo podra ampliarse el periodo de consultas hasta un maximo de 30 dias.

Asi mismo, las partes podran en cualquier momento sustituir mediante acuerdo el periodo de
consultas a que hace referencia el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores por la mediacion
y/o arbitraje.

El acuerdo que en su caso se alcance detallard los sistemas de informacion hacia la
representacion legal de las personas trabajadoras en referencia a la efectiva puesta en marcha
de la medida, asi como el nivel de cumplimiento de los objetivos establecidos.

En caso de desacuerdo, las partes podran solicitar la mediacion.

No obstante, en los supuestos de modificacién sustancial de condiciones de trabajo que afecten
a las condiciones reconocidas a la plantilla en el contrato de trabajo, en acuerdos por escrito, la
aplicacion de los procedimientos de mediacion y arbitraje a que se refiere el parrafo anterior no
interrumpird la aplicacién de las posibles modificaciones ordenadas por la Direccién de la
empresa una vez agotado el periodo de consultas.

En el supuesto de implantarse finalmente dichas modificaciones se informara previamente a las
personas afectadas de los posibles nuevos riesgos y se realizaran asimismo las adaptaciones
gue procedan en el plan de prevencion de riesgos laborales.

No seran posibles las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo individuales o
colectivas que contravengan la regulacién de condiciones recogidas en este Convenio y/o
desarrolladas en acuerdos colectivos o pactos de articulacién cuya finalidad sea garantizar el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombresy no discriminacién por razén de
sexo, o cuando supongan un menoscabo de la dignidad.
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CAPITULO 5. PERMISOS Y EXCEDENCIAS.

Articulo 34. - Licencias.
a. RETRIBUIDAS:

Todos los permisos recogidos en el presente articulo seran retribuidos, de no indicarse
expresamente lo contrario, y la retribucién a percibir en dichas licencias estara integrada por el
salario base y los complementos personales, no asi el resto de los complementos (turnicidad,
nocturnidad, etc.)

Las personas trabajadoras, previo aviso y justificacién, podran ausentarse del trabajo, con
derecho a retribucién y desde que ocurra el hecho causante, por alguno de los motivos y por el
tiempo siguiente:

o Matrimonio: 15 dias naturales.

. Por matrimonio de familiares de 1°y 2° grado: 1 dia (el de la boda).

. Por divorcio: 1 dia.

. Fallecimiento familiar de 1° grado, 5 dias.

. Fallecimiento familiar de 2° grado, 3 dias.

. Fallecimiento familiar de 3° grado, por el tiempo indispensable de asistencia al entierro.
. Tres dias por nacimiento de hijos/as para aquellas personas que no tengan cubiertos los

periodos minimos de cotizacion establecidos en la legislacion vigente para ser beneficiarias de la
prestacion por nacimientos y cuidado de menor, y que podran ampliarse hasta cuatro en caso de
intervencion quirdrgica (cesarea) o enfermedad diagnosticada por facultativo, o cuando la
persona trabajadora necesite realizar un desplazamiento al efecto. En el supuesto de
hospitalizaciéon de la madre los dias de licencia por nacimiento podran disfrutarse de forma
continuada o alterna mientras dure la hospitalizacion.

. Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencion quirdrgica
sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario del cényuge, pareja de hecho o parientes
hasta el segundo grado por consanguineidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la
pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la
persona trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella. Las
personas trabajadoras que el dia anterior a la hospitalizacién o intervencion quirdrgica sin
hospitalizacion indicadas tengan asignado turno de noche podran disfrutar del permiso retribuido
durante este ultimo, siempre y cuando las indicadas circunstancias se produzcan con
anterioridad a las 14:00 horas.

. Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las vias
de circulacién necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las recomendaciones,
limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las autoridades competentes,
asi como cuando concurra una situacion de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de
una catastrofe o fendmeno meteorolégico adverso.

Transcurridos los cuatro dias, el permiso se prolongard hasta que desaparezcan las
circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar una
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suspension del contrato de trabajo o una reduccién de jornada derivada de fuerza mayor en los
términos previstos en el articulo 47.6. del estatuto de los trabajadores.

Cuando la naturaleza de la prestacion laboral sea compatible con el trabajo a distanciay el estado
de las redes de comunicacion 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 adecuado

. Las personas trabajadoras tendran derecho a un permiso parental, para el cuidado de
hijo, hija o menor acogido por tiempo superior a un afio, hasta elmomento en que elmenor cumpla
ocho afos. Este permiso, no retribuido, que tendrad una duracién no superior a ocho semanas,
continuas o discontinuas, podra disfrutarse a tiempo completo, o en régimen de jornada a tiempo
parcial conforme a lo establecido reglamentariamente. Este permiso constituye un derecho
individual de las personas trabajadoras, hombres o mujeres, sin que pueda transferirse su
ejercicio.

Correspondera a la persona trabajadora especificar la fecha de inicio y fin del disfrute o, en su
caso, de los periodos de disfrute, debiendo comunicarlo a la empresa con una antelacion de diez
dias o la concretada por los convenios colectivos, salvo fuerza mayor, teniendo en cuenta la
situacion de aquella y las necesidades organizativas de la empresa. En caso de que dos o mas
personas trabajadoras generasen este derecho por el mismo sujeto causante o en otros
supuestos definidos por los convenios colectivos en los que el disfrute del permiso parental en el
periodo solicitado altere seriamente el correcto funcionamiento de la empresa, ésta podra
aplazar la concesién del permiso por un periodo razonable, justificandolo por escrito y después
de haber ofrecido una alternativa de disfrute igual de flexible.

A efectos del disfrute de la licencia por hospitalizacion de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad se tendran en cuanta los siguientes criterios:

a) Solamente se entendera por hospitalizacion la estancia en centro hospitalario, con parte
de ingreso, por 24 horas o mas.

b) La asistencia o estancia de un pariente en urgencias no supone su hospitalizacién salvo
que ésta sea superior a 24 horas y, por ello, solamente en este ultimo caso se genera el derecho
a la licencia por hospitalizacion.

c) Para el disfrute de la licencia sera requisito indispensable entregar el correspondiente
parte de ingreso en centro hospitalario del pariente de la persona trabajadora, que justifique su
estancia en las dependencias de este.

d) Los supuestos de hospitalizacion se refieren a cada una de las hospitalizaciones del
familiar afectado, sin diferencia segun las causas que la originan sean una misma o distintas.

Los permisos por ser retribuidos empezaran a computar a partir del dia siguiente del hecho
causante, cuando dicho hecho se produzca después de la realizacién de la jornada laboral.

. Por nacimiento de un hijo o adopcidn se estara a lo dispuesto en la Legislacién vigente en
cada momento.

. Por traslado de domicilio 1 dia.

. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico y personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo. Cuando conste en una norma
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legal o convencional un periodo determinado, como es el caso del ejercicio de sufragio activo, se
estard a lo que esta disponga en cuanto a duracién de la ausencia y compensacién econémica.
En el resto de los supuestos, las personas trabajadoras que el dia anterior al cumplimiento del
deber inexcusable de caracter publico y personal tengan asignado turno de noche tendrén
derecho a que se les adapte el turno de trabajo o a un descanso de 6 horas previo al hecho
causante. Se entenderan, entre otros, como deberes inexcusables de caracter publico y personal
los tramites necesarios para la renovacion de las autorizaciones de residencia y trabajo en
Espafia cuando la citacién a los mismos sea de caracter personal y no sea posible la delegacién
de la representacion de la persona trabajadora en favor de otras personas.

. Por eltiempo indispensable para la asistencia a exdmenes cuando la persona trabajadora
curse con regularidad estudios para la obtencién de un titulo académico o profesional de caracter
oficial. Cuando para la realizacion del examen la persona tenga que realizar un desplazamiento
superior a 200 kildémetros por trayecto desde su domicilio esta licencia se otorgara por el dia
completo. Las personas trabajadoras que el dia anterior al examen tengan asignado turno de
noche tendran derecho a que se les adapte el turno de trabajo o a un descanso de 6 horas previo
al hecho causante, igualmente se respetara el plus de turnicidad y no sufrirdn ninguna merma al
respecto.

. La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse por el tiempo indispensable para la
realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto, previa justificacion, en los
casos de adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento, para la asistencia a las
preceptivas sesiones de informacion y preparacion y para la realizaciéon de los preceptivos
informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad siempre, en todos los
casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

. La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse de su puesto de trabajo el tiempo
indispensable y necesario, para acudir a consulta médica de la Seguridad Social. A su vez,
también tendrd derecho de una licencia no retribuida por el tiempo indispensable para
acompafiar a consultorio médico a un pariente de primer grado que esté a cargo de la persona
trabajadora. A efectos del disfrute de la citada licencia se tendran en cuenta los siguientes
criterios:

o Que es de aplicacién para el acompafiamiento del conyuge cuando relina los restantes
requisitos que se mencionan en este apartado.

o Se entenderd que el conyuge o familiar de primer grado esta "a cargo" de la persona
trabajadora a efectos del acompafiamiento cuando se trate de personas que presenten una
necesidad real de tal acompafiamiento en base a razones de edad, accidente o enfermedad que
hagan que no pueda valerse por si mismo y que no estd en condiciones de acudir sélo a la visita
médica.

oDebera existir convivencia del paciente en el domicilio de la persona trabajadora o
situacién similar que demuestre un alto grado de dependencia respecto al de la persona
trabajadora en su vida cotidiana y/o diaria, como pudiera ser el caso de padres y/o madres, de
edad avanzada que permanezcan en sus domicilios o residencias geriatricas.

o No se entendera que el familiar esté a cargo de la persona trabajadora cuando ésta ultima
precisase hacer un desplazamiento en los términos que se definen en el presente articulo para
acompafar a su céonyuge o familiar a visita médica.
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oDeberd acreditarse la situacion de necesidad de acompafiamiento, ya sea antes o
después del mismo, mediante certificacion o documento oficial de facultativo que acredite que
el estado o circunstancia del familiar impide que pueda acudir a la consulta sin acompanamiento
por las razones indicadas.

oEn el caso de la edad se entendera que existe dependencia y por tanto la necesidad de
acompafiamiento hasta la mayoria legal, es decir hasta los 18 afios.

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora en el caso
de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacion del parto. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de
trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucién proporcional del salario.

En todos los supuestos de licencias contemplados en el presente articulo el inicio del disfrute de
la licencia debe coincidir con el inicio del hecho causante, salvo en los casos de hospitalizacion
en los que la licencia podra ser disfrutada posteriormente, pero siempre y cuando en ese
momento persista el hecho causante, es decir, la hospitalizacion del pariente hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, pudiendo disfrutarse en este ultimo caso, a eleccién de la
persona trabajadora, en dias sucesivos o no y siempre que medie el suficiente preaviso.

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

Cuando el hecho causante de la licencia se produce en otro pais, la licencia se ampliard a 7 dias,
de los que 5 seran retribuidos y 2 tendran el caracter de licencia no retribuida y podran
prolongarse de mutuo acuerdo entre empresa y persona trabajadora con este caracter de no
retribuido cuando el pais en consideraciony los medios de comunicacion disponibles asi lo exijan.

Todas las ausencias deberan ser justificadas a través de los canales establecidos por laempresa
tan pronto como sea posible. Las ausencias por causas médicas que supongan un dia completo
de ausencia deberan ser justificadas mediante el correspondiente parte de baja médica por
Incapacidad Temporal o accidente de trabajo segun proceda.

En los supuestos de la licencia por matrimonio contemplada en el presente articulo, la persona
debera entregar a la empresa solicitud escrita, adjuntando los documentos justificativos de su
situacion, en el plazo maximo de un mes contado a partir del dia siguiente al de la inscripcion de
la unién estable, prescribiendo en caso contrario su derecho.

Articulo 35. - Reduccion de Jornada por motivos familiares.
a. - Lactancia

En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1.d), las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta que
este cumpla nueve meses. La duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en los
casos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento multiples.
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Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su jornada en
media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos
en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con la empresa respetando, en su caso,
lo establecido en aquella. Cuando la persona trabajadora este de alta hasta que el menor cumpla
9 meses el permiso de lactancia acumulado en jornadas completas sera de 14 dias laborables.

La reduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual de las
personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor, adoptante,
guardador o acogedor. No obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen
este derecho por el mismo sujeto causante, la direccion empresarial podra limitar su ejercicio
simulténeo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa, que debera comunicar por
escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la
misma duracién y régimen, el periodo de disfrute podrd extenderse hasta que el lactante cumpla
doce meses, con reduccién proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve
meses.

b.- Reduccion de jornada por guarda legal

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor de doce afios o una
persona con discapacidad de primer grado de consanguinidad que no desempefie una actividad
retribuida, tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, salvo pacto en
contrario, con la disminuciéon proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de
la mitad de la duracién de aquélla. Esta reduccion de jornada podra disfrutarse en jornadas
completas si existiese acuerdo entre la persona trabajadoray empresa.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, de primer
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por simismo, y que no desempefie actividad retribuida.

El progenitor/a, adoptante o acogedor/a de caracter pre adoptivo o permanente, tendra derecho
a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, salvo pacto en contrario, con la disminucion
proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracion de aquélla, para el cuidado, durante
la hospitalizacion y tratamiento continuado, del menor o de la menor a su cargo afectado por
cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave,
que implique un ingreso hospitalario de larga duracién y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio Publico de Salud u 6rgano
administrativo sanitario correspondiente y, como méximo, hasta que el/la menor cumpla los 18
afnos. Mediante mutuo acuerdo entre empresa y la persona trabajadora se podra acordar la
acumulacion de este permiso en jornadas completas.

En los supuestos de separacién o divorcio el derecho sera reconocido al progenitor, guardador o
acogedor con quien conviva la persona enferma.

Cuando la persona enferma que se encuentre en el supuesto previsto en el parrafo tercero de
este apartado contraiga matrimonio o constituya una pareja de hecho, tendra derecho a la
reduccion de jornada quien sea su conyuge o pareja de hecho, siempre que acredite las
condiciones para ser beneficiario.

Las reducciones de jornada contempladas en el presente articulo constituyen un derecho
individual de las personas trabajadoras, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas personas
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de empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, la direccion podra limitar su
ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de lactanciay de la
reduccion de jornada correspondera a la persona trabajadora, dentro de su jornada ordinaria
hasta que el/la menor cumpla los nueve meses de edad o lo que la legislacion marque en cada
momento. La persona trabajadora debera preavisar a la empresa con quince dias de antelacion
la fecha en que se reincorporara a su jornada ordinaria.

Las discrepancias surgidas entre empresay la persona trabajadora sobre la concrecién horariay
la aplicacion del presente articulo seran resueltas por el procedimiento previsto legalmente para
ello.

Eluso de este derecho no supondra pérdidas de otros derechos, en particular los de formacién y
actualizacién profesional, salvo los que se deriven de la propia jornada reducida o sean
incompatibles con el nuevo horario reducido de la persona trabajadora.

La trabajadora victima de violencia de género o victima de terrorismo o victima de violencia sexual
tendra derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la
reduccion de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario en el tiempo que
considere necesario y sin que sean de aplicacién los limites maximos y minimos establecidos.

A la finalizacién de las reducciones de jornada aqui contempladas la persona tendra derecho a
incorporarse en las mismas condiciones a su puesto de trabajo.

En todo lo no previsto en los apartados anteriores sera de aplicacién lo dispuesto en el articulo
37 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 36. - Suspension de contrato por maternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo
durante la lactancia natural de un/una menor de nueve meses y adopcién o acogimiento.

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses, suspendera el
contrato de trabajo de la madre bioldgica durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias
las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse
a jornada completa, para asegurar la proteccion de la salud de la madre.

El nacimiento suspenderd el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre bioldgica
durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas
inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para el
cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el articulo 68 del Cddigo Civil.

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

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

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

La suspension 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 periodos semanales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida 'y
ejercitarse desde la finalizacién de la suspension obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o
la hija cumpla doce meses. No obstante, la madre biolégica podra anticipar su ejercicio hasta
cuatro semanas antes de la fecha previsible del parto. El disfrute de cada periodo semanal o, en
su caso, de la acumulacién de dichos periodos, deberd comunicarse a la empresa con una
antelacién minima de quince dias.

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

La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente
posteriores al parto, podra disfrutarse en régimen de jornada completa o de jornada parcial, previo
acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora, y conforme se determine
reglamentariamente.

La persona trabajadora deberéd comunicar a la empresa, con una antelacién minima de quince
dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios
colectivos. Cuando los dos progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma
empresa, la direccidn empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas y
objetivas, debidamente motivadas por escrito.

En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcion y de acogimiento, de acuerdo con
el articulo 45.1.d), la suspension tendra una duracidn de dieciséis semanas para cada adoptante,
guardador o acogedor. Seis semanas deberan disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria
e ininterrumpida inmediatamente después de la resolucion judicial por la que se constituye la
adopcion o bien de la decisién administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimiento.

Las diez semanas restantes se podran disfrutar en periodos semanales, de forma acumulada o
interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la resolucion judicial por la que se constituya
la adopcidn o bien a la decisién administrativa de guarda con fines de adopcion o de acogimiento.
En ningln caso un mismo menor dara derecho a varios periodos de suspension en la misma
persona trabajadora. El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacion de
dichos periodos, debera comunicarse a laempresa con una antelacion minima de quince dias. La
suspension de estas diez semanas se podra ejercitar en régimen de jornada completa o a tiempo
parcial, previo acuerdo entre la empresay la persona trabajadora afectada, en los términos que
reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcidn internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de
los progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspensidn previsto para cada caso
en este apartado podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucién por la que se
constituye la adopcion.
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Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio al otro
adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor.

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince
dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios
colectivos. Cuando los dos adoptantes, guardadores o acogedores que ejerzan este derecho
trabajen para la misma empresa, ésta podra limitar el disfrute simultaneo de las diez semanas
voluntarias por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcioén, en situacion de guarda
con fines de adopcidn o de acogimiento, la suspensién del contrato tendra una duracién adicional
de dos semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual ampliacién procederd en el
supuesto de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiple por cada
hijo o hija distinta del primero.

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

En el supuesto previsto en el articulo 45.1.n), el periodo de suspensién tendra una duracion inicial
que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que
la efectividad del derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspension.
En este caso, el juez podra prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un maximo
de dieciocho meses.

Las personas trabajadoras se beneficiaran de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la
que hubieran podido tener derecho durante la suspension del contrato

Articulo. 37. - Suspension del contrato de la trabajadora victima de violencia de género

El periodo de suspension tendra una duracién inicial que no podra exceder de seis meses, salvo
que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccién
de la victima requiriese la continuidad de la suspensién. En este caso, el juez podré prorrogar la
suspension por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

Articulo. 38.- Licencias sin sueldo

Podran solicitar licencia sin sueldo con una duracién maxima de tres meses fraccionables por
una sola vez y, en este Ultimo caso, a disfrutar en un periodo méaximo de dos afios, las personas
trabajadoras que, habiendo superado el periodo de prueba, lleven al servicio de la empresa mas
de un afo. La duracién maxima de esta licencia podra ampliarse hasta un maximo de un afio por
mutuo acuerdo de la persona y la direccion de la empresa.

La empresa resolvera favorablemente las solicitudes que en este sentido se les formule, salvo
que la concesion de licencias afectara gravemente al proceso productivo o se encontraran
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disfrutando este derecho a un nimero de personas trabajadoras equivalente al 2 por 100 del
departamento. Los departamentos se entienden por: laboratorio, produccién y supply chain.

Para tener derecho a una nueva licencia, deberan transcurrir como minimo dos afios completos
desde la fecha de finalizacién de disfrute de la anterior.

Articulo. 39. - Licencias sin sueldo para la trabajadora victima de violencia de género

La trabajadora victima de violencia de género, siempre que tenga esa condicién legalmente
reconocida, tendra derecho a las licencias sin sueldo que resulten necesarias para asistir a los
servicios sociales, policiales o de salud, previa acreditacién de su necesidad

Articulo. 40. - Excedencia

Las personas trabajadoras con un afio de servicio podran solicitar la excedencia voluntaria por un
plazo minimo de cuatro meses y no superior a cinco afios, no computandose el tiempo que dure
esta situacion a ningun efecto.

Las peticiones de excedencia seran resueltas por la empresa en el plazo maximo de un mes.

La persona trabajadora que no solicite el reingreso antes de la terminacién de su excedencia
causara baja definitiva en la empresa. Para acogerse a otra excedencia voluntaria, la persona
debera cubrir un nuevo periodo de, al menos, cuatro afnos de servicio efectivo en la empresa.

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

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

En cualquier caso, la empresa vendra obligada a contestar por escrito a la peticion de reingreso
de la persona trabajadora.

Articulo 41.- Excedencia por cuidado de familiares

Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior
a tres afos para atender al cuidado de cada hijo o hija, tanto cuando lo sea por naturaleza, como
por adopcién, o en los supuestos de guarda con fines con fines de adopcién o acogimiento
permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial o
administrativa.

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

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion podra disfrutarse
de forma fraccionada, constituye un derecho individual de las personas trabajadoras, hombres o
mujeres. No obstante, si dos 0 mas personas en laempresa generasen este derecho por el mismo
sujeto causante, la misma podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio de
esta darafin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que la persona trabajadora permanezca en situacién de excedencia conforme a lo
establecido en este articulo serd computable a efectos de antigiiedad y la persona tendra derecho
a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocada por
la empresa, especialmente con ocasion de su reincorporacion. Durante el primer afio tendra
derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida
a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que tenga reconocida la
condicién de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extendera hasta un maximo
de quince meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un
maximo de dieciocho meses si se trata de categoria especial.

Cuando la persona trabajadora ejerza este derecho con la misma duracion y régimen que el otro
progenitor, la reserva de puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de dieciocho meses.

Articulo 42.- Excedencias especiales

Dard lugar a la situacion de excedencia especial del personal el nombramiento para cargo
publico, cuando su ejercicio sea incompatible con la prestacién de servicios en la empresa. Si
surgiera discrepancia a este respecto, decidira la jurisdiccion competente. La excedencia se
prolongara por el tiempo que dure el cargo que la determinay otorgara derecho a ocupar la misma
plaza que desempefa la persona al producirse tal situacion, computandose el tiempo que haya
permanecido en aquélla como activo a todos los efectos. El reingreso deberd solicitarlo dentro
del mes siguiente al de su cese en el cargo publico que ocupaba.

30

31



o
o
o
=2
%2
)
©
=
°
o
Q
o
=
)
o
=
=
c
o
&
s}
]
2
b=
=
o
>

—
~
N
—
kg
Te]
N
o
q
>
o
o
m
>
(%]
©]
wE]

Ndm. 187

30-9-2025

Pag.

b@p Valencia

CAPITULO 6. TIEMPO DE TRABAJO.

Articulo. 43. Jornada Laboral.

La Jornada anual sera de 1752 horas tiempo efectivo durante la vigencia del convenio. No se
considerara tiempo de trabajo efectivo ninguna pausa durante la jornada (excluyendo el uso del
aseo).

La jornada ordinaria sera de lunes a viernes, la empresa podra planificar trabajo los sabados
cuando sea necesario por temas organizativos y productivos contando esas horas como horas de
flexibilidad. La empresa informara a la RLT previamente.

Se fija un 20% de flexibilidad. Las partes se comprometen a analizar el % de flexibilidad
anualmente y valorar si es necesario realizar alguna modificacién al respecto.

Esta regulacion de jornada y descansos es aplicable a todas las personas trabajadoras de la
empresa. Se explicita que los descansos no se consideran tiempo de trabajo efectivo.

El cdmputo de la jornada se iniciara en el momento en que la persona se encuentre en el puesto
de trabajo efectivo. Siempre que la duracion de la jornada diaria exceda de seis horas diarias
continuadas se tendra derecho a un periodo de descanso de 15 minutos no retribuido.

Elfichaje debe recoger el tiempo efectivo de trabajo. Cualquier pausa durante la jornada debe ser
registrada en el sistema de fichaje.

Articulo. 44. Distribucion irregular de la jornada.

De la jornada anual contratada, y una vez ya distribuida, se podra disponer del 20% de la jornada
prevista legalmente, sin perjuicio de los descansos legalmente establecidos, para proceder a la
aplicacion de la distribucion la empresa debera preavisar a la persona trabajadora con cinco dias
naturales del dia y la hora de su realizacion.

Los cambios en la jornada planificada por causas organizativas imprevisibles (por ausencias no
previstas de otras personas trabajadoras o retrasos o adelantos en los suministros) seran de
obligatoria ejecucion.

La jornada maxima diaria, tras la aplicacion de la distribucidn irregular de la jornada, sera de 9
horas de trabajo efectivo en el centro sito en Montaverner.

Articulo 45. Trabajo en sabado, domingo o festivo.

Cuando, dentro de la jornada ordinaria, la empresa planifique trabajo en sabado, domingo y/o
festivo con la antelacion indicada en el articulo anterior.

Las tardes de los dias 24 y 31 de diciembre y la tarde del 5 de enero se consideran festivas.
La vispera de San José también sera considerada festiva en el centro sito en la ciudad de Valencia.

Con caracter general el sdbado santo sera considerado dia no habil salvo que las necesidades
productivas u otro motivo de causa mayor obliguen a su programacion. Dicha programacién
requerird de comunicacion previa a la representacion legal de las personas trabajadoras.

Articulo 46. Horario.

La empresa redactara anualmente el calendario laboral de cada uno de los centros de trabajo,
oida la representacion de las personas trabajadoras.

Al determinar el calendario, la empresa tendra en cuenta las facilidades que deben dar a las
personas trabajadoras para la promocién y formacién profesional prevista en el articulo 23 del
Estatuto de los Trabajadores
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Articulo 47. Horas extraordinarias y Prolongaciones de Jornada.
47.a Horas Extraordinarias.

Tendran la consideracion de horas extraordinarias aquellas horas de trabajo que se realicen sobre
la duraciéon méaxima de la jornada ordinaria de trabajo.

Las horas extraordinarias se compensaran preferentemente por descanso, siempre y cuando no
perturbe el normal proceso productivo de las empresas.

Las horas extraordinarias compensadas por descanso dentro de los cuatro meses siguientes a su
realizacion, no computaran a efectos del tope maximo anual de horas extraordinarias establecido
por el articulo 35.2 del Estatuto de los Trabajadores.

También respecto de los distintos tipos de horas extraordinarias se acuerda lo siguiente:

a) Horas extraordinarias de fuerza mayor que vengan exigidas por la necesidad de reparar
siniestros u otros analogos cuya no realizacién produzca evidentes y graves perjuicios a la propia
empresa o a terceros, asi como en caso de riesgo de pérdida de materias primas.

b) Horas extraordinarias necesarias por pedidos o periodos punta de produccién cuando estos
son imprevisibles o su no realizacion produzca graves pérdidas materiales o de clientesy ello sea

evidente, ausencias imprevistas, las necesarias para la puesta en marcha y/o paradas, cambios
de turno, las de mantenimiento cuando no quepa la utilizacién de las distintas modalidades de
contratacién temporal o parcial previstas por la ley y su no realizacion lleve consigo la pérdida o
el deterioro de la produccién y en el supuesto de que su no realizacién suponga la imposibilidad
de reparar averias o garantizar la debida puesta en marcha de la produccion.

Las horas extraordinarias, en todo caso, por su naturaleza, seran voluntarias, de acuerdo con la
Ley, exceptuando aquellas cuya no realizacion produzca a la empresa graves perjuicios o impida
la continuidad de la produccién y los demas supuestos de fuerza mayor contenidos en el apartado
a) del presente articulo.

La Direccion de la Empresa informara trimestralmente por escrito a los representantes de las
personas trabajadoras sobre el nimero de horas extraordinarias realizadas.

47.b.- Prolongaciones de Jornada.

Eltiempo de permanencia en el centro de trabajo con posterioridad a la hora de salida prevista en
el calendario laboral de la empresa, asi como el requerido por aquellas personas trabajadoras
cuyo cometido consista en la puesta en marcha, apertura o cierre del centro de trabajo y que
suponga una prolongacion de su jornada habitual de trabajo, tendra la consideracion de tiempo
extraordinario de trabajo Unicamente en el supuesto de que como consecuencia de su realizacion
se exceda de la jornada anual que rija en la empresa. Dicha prolongacién de jornada, de
producirse, se compensara en la forma que se acuerde con los afectados, preferiblemente en
jornada completas.

Articulo 48. Horas complementarias.

Las horas complementarias para contratos eventuales podran ser de hasta el 30%. En el caso de
los contratos indefinidos seran de hasta el 60%. Las horas complementarias solo podran
pactarse con los contratos suscritos a tiempo parcial.

Se consideran horas complementarias las realizadas como adicién a las horas ordinarias
pactadas en el contrato a tiempo parcial, conforme a las siguientes reglas:

a) Elempresario sélo podra exigir la realizacién de horas complementarias cuando asi lo hubiera
pactado expresamente con el trabajador.

b) El pacto sobre horas complementarias podra acordarse en el momento de la celebracion del
contrato a tiempo parcial o con posterioridad al mismo, pero constituird, en todo caso, un pacto
especifico respecto al contrato.

c) El pacto se formalizara necesariamente por escrito.
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d) Sélo se podra formalizar un pacto de horas complementarias en el caso de contratos a tiempo
parcial con una jornada de trabajo no inferior a diez horas semanales en computo anual.

e) El pacto de horas complementarias debera recoger el nimero de horas complementarias cuya
realizacion podra ser requerida por el empresario.

f) El numero de horas complementarias pactadas no podra exceder del 30% de las horas
ordinarias de trabajo objeto del contrato.

g) El trabajador debera conocer el dia y la hora de realizacién de las horas complementarias
pactadas con un preaviso minimo de tres dias.

h) El pacto de horas complementarias podré quedar sin efecto por renuncia del trabajador,
mediante un preaviso de quince dias, una vez cumplido un afio desde su celebracién, cuando
concurra alguna de las siguientes circunstancias:

- La atencion de las responsabilidades familiares enunciadas en el articulo 37.6 (reduccion de
jornada por guarda legal) 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.

- Por necesidades formativas, siempre que se acredite la incompatibilidad horaria.
- Por incompatibilidad con otro contrato a tiempo parcial.

i) El pacto de horas complementarias y las condiciones de realizacién de las mismas estaran
sujetos a las reglas previstas en las letras anteriores. En caso de incumplimiento de tales reglas,
la negativa del trabajador a la realizaciéon de las horas complementarias, pese a haber sido
pactadas, no constituird conducta laboral sancionable.) Sin perjuicio del pacto de horas
complementarias, en los contratos a tiempo parcial de duracién indefinida con una jornada de
trabajo no inferior a diez horas semanales en cémputo anual, el empresario podra, en cualquier
momento, ofrecer al trabajador la realizacién de horas complementarias de aceptacién
voluntaria, cuyo nimero no podra superar el 30% de las horas ordinarias objeto del contrato. La
negativa del trabajador a la realizacién de estas horas no constituird conducta laboral
sancionable.

Estas horas complementarias no se computaran a efectos de los porcentajes de horas
complementarias pactadas que se establecen en la letra e).

j) La jornada de los trabajadores a tiempo parcial se registrard dia a dia y se totalizara
mensualmente, entregando copia al trabajador, junto con el recibo de salarios, del resumen de
todas las horas realizadas en cada mes, tanto las ordinarias como las complementarias.

El empresario debera conservar los resimenes mensuales de los registros de jornada durante un
periodo minimo de cuatro afos.

En caso de incumplimiento de las referidas obligaciones de registro, el contrato se presumira
celebrado a jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite el caracter parcial de los
servicios.

m)La realizacién de horas complementarias habra de respetar, en todo caso, los limites en
materia de jornada y descansos establecidos 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, en
los articulos 34, apartados 3y 4 (descansos); 36.1 (trabajo nocturno) y 37.1 (descanso semanal
acumulable).

n) Las horas complementarias efectivamente realizadas se retribuirdn como ordinarias,
computandose a efectos de bases de cotizacién a la Seguridad Social y periodos de carencia y
bases reguladoras de las prestaciones. A tal efecto, el nimero y retribucion de las horas
complementarias realizadas se debera recoger en el recibo individual de salarios y en los
documentos de cotizacion a la Seguridad Social.
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Articulo 49. Vacaciones.

El personal tendra derecho a disfrutar de un periodo de vacaciones anuales retribuidas cuya
duracion serd de 22 dias laborables. Las vacaciones se disfrutaran a lo largo de todo el afo,
conforme al calendario fijado anualmente.

La direccién podra excluir del disfrute de las vacaciones aquellas fechas que coincidan con las
de mayor actividad productiva.

Uno de los periodos debera ser de, al menos, 14 dias naturales continuados y otro de, al menos,
7 dias naturales continuados.

Todas las vacaciones estaran sujetas a la aprobacion del responsable de departamento siempre
que las circunstancias productivas lo permitan. Se considerard como dia de vacaciones,
cualquier dia laborable, independientemente de las horas de jornada laboral.

El periodo vacacional se correspondera con el afio natural, es decir, del 1 de enero al 31 de
diciembre de cada afo. Las vacaciones no disfrutadas llegada dicha fecha no podran ser
acumuladas ni retribuidas.

El inicio de las vacaciones se computara desde el primer dia que no se trabaje, sin contar
domingos y festivos, y hasta el dia anterior a la incorporacién al trabajo cualquiera que fuere el
cardcter de este.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa al que se
refiere el parrafo anterior coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del
embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspensién del contrato de trabajo
previsto en el articulo 48.4 y 48.bis ET, 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 aplicacion de dicho
precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspensién, aunque haya terminado el afio
natural a que correspondan. En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una
incapacidad temporal por contingencias distintas a las sefialadas en el parrafo anterior que
imposibilite a la persona trabajadora disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a
que corresponden, la persona trabajadora podra hacerlo una vez finalice su incapacidad y
siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho meses a partir del final del afio en que se
hayan originado

Articulo 50. Desconexion digital.

El actual desarrollo tecnoldgico viene permitiendo la comunicacion entre la persona trabajadora
y su entorno laboral a través de dispositivos digitales con independencia del momento y lugar en
el que se encuentre.

Elmarco descrito permite dotar a la relacién laboral de mecanismos que impactan positivamente
en su desarrollo, si bien un uso abusivo de estos mecanismos puede conllevar la confusion entre
tiempo de trabajo y tiempo de descanso.

Por ello, a fin de garantizar el respeto al tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como la
intimidad familiar y personal de las personas trabajadoras, estas tendran derecho a la
desconexion digital. EL derecho a la desconexion digital potenciara la conciliacion de la actividad
profesional y la vida personal sin perjuicio de las necesidades, naturaleza y objeto de la relacién
laboral.

Con el objetivo de garantizar el derecho a la desconexion digital la empresa elaboro en 2023 un
protocolo de desconexion digital aprobado por la representacion de las personas trabajadoras.

Las partes reafirman su compromiso de garantizar el derecho a la desconexién digital de las
personas trabajadoras y realizaran las modificaciones oportunas al actual protocolo de
desconexion digital si fuera necesario.
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CAPITULO 7. RETRIBUCION.

Articulo 51. Estructura salarial.

Las retribuciones de las personas trabajadoras incluidos en el &mbito de aplicacion del presente
convenio colectivo estaran constituidas por el salario base y los complementos de este.

El salario base serd la parte de retribucion de la persona trabajadora fijada por unidad de tiempo,
sin atender a las circunstancias que definen los complementos personales, de puesto de trabajo,
nocturnidad, turnicidad, de vencimiento periddico superior al mes o en especie.

Cada grupo profesional tendra vinculado un salario base de aplicacién a todos los puestos
adscritos a ese grupo profesional.

El salario anual remunera la jornada anual efectiva de trabajo y los descansos legalmente
establecidos. La empresa podra abonar a titulo personal cantidades en concepto de mejora
voluntaria, de libre disposicién para la mercantil. Dichas cantidades en concepto de mejora
voluntaria no se abonaran en las pagas extraordinarias.

Articulo 52. Salario de las personas trabajadoras de nuevo ingreso.

Las personas trabajadoras de nuevo ingreso, hasta que se produzca su plena integracion en el
puesto y/o durante los seis primeros meses podran percibir hasta un 90% del salario base del
grupo profesional correspondiente.

Las retribuciones no podran ser inferiores al salario minimo interprofesional o a su parte
proporcional si la jornada laboral fuese inferior a la de tiempo completo.

Se computard el tiempo de trabajo de las personas que hubieran estado trabajando en la misma
empresa con cualquier modalidad contractual y en la misma o andloga funcién o puesto de
trabajo durante los 2 afios anteriores.

Transcurridos los plazos aqui sefialados, se entendera que se ha producido la plena integracién
de la persona trabajadora en su Grupo Profesional con los efectos salariales plenos de la funcién
o del puesto de trabajo.

Cuando la persona trabajadora tenga reconocida la plena integracion en la funcién que va a
desarrollar desde el primer dia, asi como cuando ésta se produzca con anterioridad a los plazos
antes sefialados, se reconoceran desde ese mismo momento.

Articulo 53. - Clausula de revision salarial.

Tras la valoracién y adscripcion definitiva de los puestos de trabajo creados durante la vigencia
del convenio anterior a los grupos profesionales se acuerda por las partes el incremento de
salario base para cada grupo profesional durante los cinco afios de vigencia del convenio.

Los complementos a bruto abonados actualmente se absorberdn y/o compensaran para hacer
posible la subida salarial pactada.

Los salarios, conforme a la practica de la empresa, se revisaran el 1 de abril de cada afo.

Los efectos econdmicos de la revision salarial seran efectivos con caracter retroactivo del 1 de
abril de 2025.

Revision salarial: el incremento salarial anual pactado durante la vigencia del convenio sera del
3% del salario base mas los complementos personales.

Con el objetivo de acompanar las subidas salariales a los resultados empresariales, se pacta
incluir un indice regulador basado en el EBITDA con los siguientes tramos:
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e Sielresultado del EBITDA en el afio fiscal es del 105% o superior de lo presupuestado, se
aplicara una subida adicional del 1%.

e Si el resultado del EBITDA en el afio fiscal estd entre el 95% y el 104,9% de lo
presupuestado, se mantendra la subida pactada.

e Sielresultado del EBITDA en el afio fiscal esté entre el 0% y el 94,9% de lo presupuestado,
se reducira la subida pactada en un 1%.

En el caso que el indice de Precios al Consumo (IPC) establecido por el INE registrase a 31 de
marzo de los afios de vigencia del convenio una variacion superior al incremento propuesto, se
efectuara una revisién salarial tan pronto se constate oficialmente dicha circunstancia en la
variacion sobre la indicada cifra. Esta revision, en el supuesto de que corresponda, no excedera
en ningun caso del 1%.

Asimismo, cuando al trabajador se le reconozca un Grupo Profesional superior como
consecuencia de un ascenso, promocion o reclasificacion se le abonara el salario base, asi como
todos los pluses recibidos por todas las personas trabajadoras del mismo puesto, y demas
conceptos retributivos del puesto. Para alcanzar las retribuciones fijas del nuevo puesto solo
seran absorbibles los Complementos Personales que no hayan sido resultado de acuerdo
colectivo en el seno de la empresa o que no tuvieran la consideracion de no absorbibles, todo
ello, salvo pacto en contrario.

Articulo 54. Complementos de puesto de trabajo

Son los complementos que percibe la persona trabajadora por razén de las caracteristicas del
puesto de trabajo en el que desarrolla efectivamente su servicio. Estos complementos son de
indole funcional y su percepcién depende, exclusivamente, de la efectiva prestacion de trabajo
en el puesto asignado, por lo que no tienen caracter consolidable.

Complemento de puesto por trabajos de superior categoria. Se abonara la diferencia entre la
categoria superior y la inferior consolidandose la categoria superior tras seis meses.

Complemento por Guardias de mantenimiento. Se abonaran 80 euros brutos mensuales.

Articulo 55. Pluses

El abono de pluses recompensa el esfuerzo adicional realizado por las personas trabajadoras en
cada uno de los siguientes supuestos.

El devengo de estos se genera por la realizacidn del trabajo bajo las condiciones especificas que
se remuneran con dichos pluses. De esta manera el devengo y abono de los mismo esta
supeditado a la efectiva realizacion del trabajo en las condiciones siguientes:

1.- Nocturnidad.

Se tendra derecho a el plus de nocturnidad cuando se realice la jornada entre las 22 y las 6 horas
siempre que la contratacion no se haya realizado expresamente para este turno.

Elimporte sera de 15€ por noche completa trabajada.
2.- Turnicidad.

Se tendra derecho a el plus de turnicidad cuando se complete unarotacién completa del turno de
mafana / tarde / noche en un periodo de tres semanas, siempre manteniendo este bloque de
turnos continuo.

Elimporte seré de 1,61 euros por dia efectivamente trabajado.

Este importe sera incrementado al mismo nivel que el salario base anualmente durante la
vigencia del convenio.

3.- Plus por trabajo en sabados, domingos y festivos:
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La empresa podra planificar trabajo los sabados cuando sea necesario por temas organizativos y
productivos contando esas horas como horas de flexibilidad. La empresa informara a la RLT
previamente.

Se acuerda el abono 39,51 € por trabajo en sabado, domingo festivo para una jornada completa,
abonandose la parte proporcional en caso de realizar una jornada parcial.

Las cantidades son de referencia para una jornada completa de 8 horas, abonandose la parte
proporcional en caso de realizar una jornada parcial.

4.- Plus Antigliedad

Se acuerda aplicar el modelo de antigliedad de referencia de dos trienios y cinco quinquenios
como maximo, abonandose las siguientes cantidades anualmente:

Trienios. 78,43€
Quinquenio. 156,86€

Las cifras arriba sefaladas son de aplicacion para todos los grupos profesionales.

Articulo 56. Desplazamientos profesionales y Dietas.

La empresa correra con todos los gastos generados por el desempeio profesional realizado fuera
del centro de trabajo habitual tales como gastos de viajes o desplazamientos, manutencion,
hospedaje...etc.

Cuando para los desplazamientos la persona trabajadora utilice su propio vehiculo se abonara
una compensacion de 0,3 euros por kildmetro calculandose la distancia desde su centro de
trabajo habitual al lugar de destino.

Articulo 57. Pagas Extraordinarias.

Asimismo, como complemento de vencimiento periddico superior al mes, se abonaran 2 pagas
extraordinarias, paga extraordinaria de verano que se devengara de los meses de enero a junio, y
paga extraordinaria de navidad que se devengara de julio a diciembre. La paga extra estara
compuesta por una catorceava parte del salario base anual.

Dichas pagas se abonaran de manera prorrateada en las 12 néminas de la persona trabajadora.

Articulo 58. Horas extras
Tendran consideracion de horas extraordinarias todas aquellas que excedan de la jornada anual.

Las horas extraordinarias se compensaran con descanso durante los 8 meses siguientes desde
que se generan.

Una vez pasados los 8 meses habra una compensacion econémica 125% por hora.

Articulo 59.- Garantia salarial en los supuestos de hospitalizacion, enfermedad profesional,
accidente de trabajo y permiso de nacimiento.

Las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio, en caso de Incapacidad Temporal
por enfermedad comun o accidente no laboral, los 8 primeros dias de baja estaran acogidos a lo
que marque la Ley, y a partir del 9° dia (incluido) se le completaran por parte de la empresa hasta
el 100% del salario base mas los complementos personales y las pagas extras.
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En los casos de accidente laboraly enfermedad profesional se complementara hasta el 100% del
salario base mas los complementos personales y las pagas extras, con un plazo maximo de 12
meses y siempre y cuando la persona siga de alta en la empresa.
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CAPITULO 8. SEGURIDAD Y SALUD Y MEDIO AMBIENTE

Articulo 60.- Seguridad y Salud

La proteccion de la salud de las personas trabajadoras constituye un objetivo basico y prioritario
de las partes firmantes y consideran que para alcanzarlo se requiere el establecimiento y
planificacién de una accién preventiva en los centros de trabajo que tiene la empresa, con el fin
de la eliminacién o reduccion de los riesgos en su origen, a partir de su evaluacion, adoptando las
medidas necesarias, tanto en la correccion de la situacion existente como en la evolucion técnica
y organizativa de la empresa, para adaptar el trabajo a la persona y proteger su salud. Con tal
objetivo se pretende no sélo el cumplimiento de las obligaciones legales y las responsabilidades
de la direccién de la empresa, sino también fomentar una nueva cultura de la prevencién que
avance el desarrollo en la misma.

En cuantas materias afecten a la prevencion de la salud y la seguridad de la plantilla, seran de
aplicacion toda la legislacion vigente en cada momento y, en especial, la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales, desarrollada RD 171/2004, de 30 de enero, asi
como el RD 39/1997 sobre servicios de prevencion. Igualmente deberad prestarse especial
atencion a las previsiones del RD 374/2001 sobre proteccion respecto a riesgos relacionados con
agentes quimicos durante el trabajo y normativa relacionada vigente.

Para dar cumplimiento al derecho a una proteccion eficaz la empresa estara obligada a garantizar
la seguridad y salud de todas las personas contratadas y en todos los aspectos relacionados con
el trabajo. Dicha obligacion se materializara a través de la adopcién, por parte de la empresa, de
las medidas necesarias en materia de evaluacion de riesgos, planificacién de la actividad
preventiva, informacion, consulta, participacion y formacion de toda la plantilla, actuaciéon en
casos de emergencia y de riesgo grave e inminente, vigilancia de la salud y organizacion de un
servicio de prevencion.

Asimismo, se entienden como prioritarias la promociéon e intensificacién de acciones
organizativas, formativas e informativas de signo prevencionista que permitan al personal
acomodarse a los cambios organizativos que las nuevas tecnologias puedan traer consigo
preservando su salud fisica, mental y social, entendida como el concepto integral formulado por
la Organizacién Mundial de la Salud.

A estos efectos, ambas partes acuerdan abordar la aplicacion del parrafo anterior, en
consonancia con los criterios y declaraciones generales previstas en la mencionada Ley, asi
como con los siguientes:

a.- Principios generales:

De conformidad con los articulos 15 y 16 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, la
empresa aplicard las medidas que integran el deber general de prevencién, con arreglo a los
siguientes principios generales:

e Laprevencion de riesgos laborales debera integrarse en el sistema general de gestion de

la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerarquicos

de ésta, a través de la implantacion y aplicacién de un plan de prevencion de riesgos

laborales. El plan de prevenciéon de riesgos laborales debera incluir la estructura

organizativa, las responsabilidades, las funciones, las practicas, los procedimientos, los

procesos y los recursos necesarios para realizar la accidn de prevencion de riesgos en la

empresa, en los términos que reglamentariamente se establezcan.

Evitar los riesgos.

Evaluar aquellos que no se pueden evitar.

Combatir los riesgos en su origen.

Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la condicién de los

puestos de trabajo, asi como a la eleccidn de los equipos y los métodos de trabajo y de

produccion, con miras, en particular, a atenuar el trabajo mondétono y repetitivo y a reducir

los efectos de este en la salud siguiendo siempre las indicaciones del Servicio de

Prevencion Ajeno.

e Tener en cuenta, con caracter general, la perspectiva de género en la prevencién de
riesgos laborales dado que la exposicién a estos ultimos es diferente para hombres y
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mujeres en funcién de sus diferencias bioldgicas. Por ello debera garantizarse que los
instrumentos y herramientas utilizados en la evaluacién incluyen dicha perspectiva,
asi como que las personas que participan en la actividad preventiva de la empresa
disponen de informacion y formacién suficiente en esta materia.

e Tener en cuenta la evolucién técnica.

e Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro.

e Planificar la prevencién, buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica,
la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la
influencia de los factores ambientales en el trabajo.

o Adoptar medidas que antepongan la proteccién colectiva a la individual

e Dar las debidas instrucciones a la plantilla

En cada centro de trabajo que tenga la empresa, y por cada drea homogénea, se llevard el registro
periédico de los datos de exposicién con la metodologia y la periodicidad que el Plan de
Prevencién establezca. Los resultados del muestreo seran puestos a disposicién de la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Todo trabajo en el que, después de efectuadas las mediciones contenidas en el articulo anterior,
el nivel de riesgo sea grave, tendra un caracter excepcional y provisional, debiendo en todos los
casos fijarse un plazo determinado, para la desaparicion de este caracter, sin que ello reporte
ningun perjuicio para la situacién laboral de la persona trabajadora. Ello comportara
necesariamente la prohibicion absoluta de realizar horas extraordinarias y cualquier cambio de
horario que suponga un incremento de exposicién al riesgo, por encima de los ciclos normales de
trabajo previamente establecidos.

Los riesgos para la salud de la persona trabajadora se prevendran evitando: 1 su generacion; 2 su
emision, y 3 su transmision, y sélo en ultima instancia se utilizaran los medios de proteccién
personal contra los mismos. En todo caso, esta ultima medida sera excepcional y transitoria
hasta que sea posible anular dicha generacion, emision y transmision del riesgo.

Toda ampliacién o modificacion del proceso productivo que implique la incorporacion de nuevas
tecnologias, la modificacion de los métodos o procedimientos de trabajo o la incorporacion o
sustitucion de los agentes quimicos utilizados, se realizaran respetando el principio de mejora de
la salud y seguridad de las personas trabajadoras.

Cuando se implante nueva tecnologia se afadiran asimismo las técnicas de proteccion que dicha
tecnologia lleve anejas

Se tomaran en consideracion con finalidad preventiva los factores de riesgo derivados de la
organizacién y ordenacion del trabajo tal como previene el articulo 4.7 de la LPRL.

En virtud de ello y en cumplimiento de la Ley de Prevenciéon de riesgos laborales, se realizara la
encuesta de riesgo psicosociales en el momento en que los resultados de la encuesta de clima
que la empresa realiza de manera anual se detecte algin posible problema o cuando los
miembros del comité de seguridad y salud lo pidan de manera proactiva y motivandolo
(justificandolo), en su caso, objeto de intervencion preventiva, siendo evitados y combatidos en
su origen como los restantes riesgos.

Todo accidente de trabajo, enfermedad profesional u otro tipo de dafio a la salud de la persona
trabajadora, derivado del trabajo, obligara en forma perentoria a la adopcién de todas las medidas
que sean necesarias para evitar la repeticion de dicho dafo.

Las medidas correctoras e informes técnicos que como consecuencia de estos accidentes o
enfermedades profesionales se remitan a la empresa por parte de las personas u érganos
encargados de la actividad de proteccidon y prevencién de la empresa, asi como por los
organismos competentes para la Prevencion de la Salud y la Seguridad de las personas
trabajadoras, seran facilitados por parte de esta a los miembros del Comité de Seguridad y Salud
en un plazo maximo de 10 dias desde su recepcion. En caso de accidentes de trabajo graves, muy
graves o mortales los delegados de Prevencion de la empresa participaran en la Comision de
Investigacion que se forme a tal efecto.

Siempre que exista exposicién a un riesgo grave e inminente para la salud de la persona
trabajadora derivado del puesto y condiciones de trabajo, podra recurrir al Servicio de Prevencion
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y al Comité de Seguridad y Salud con caracter de urgencia. Estos propondran las medidas
oportunas hasta que el riesgo desaparezca.

Cuando las personas trabajadoras estén o puedan estar expuestos a un riesgo grave e inminente
con ocasion del trabajo se procedera de acuerdo con el articulo 21 de la LPRL.

La empresa pondra en marcha aquellos sistemas que proporcionen una asistencia mas rapiday
eficaz para las personas que trabajen solas, una vez evaluados los posibles riesgos del puesto a
que puedan estar sometidas. Para ello deberan tener en cuenta los plazos establecidos para
primeros auxilios y asistencia definidos por la normativa vigente o, en su defecto, por métodos o
criterios técnicos en concordancia con lo establecido en el articulo 5.3 del R.D. 39/1997; asi
como, trataran de minimizar los riesgos al establecer los medios de control y asistencia mas
adecuados.

En los casos que corresponda se tendra en cuenta, en materia de jornada, lo previsto en el articulo
23 del Real Decreto 1561/95 de 21 de septiembre en relacion con las limitaciones de los tiempos
de exposicion al riesgo.

Asimismo, en los supuestos en que exista toxicidad, penosidad o peligrosidad, se tendera en
primer lugar, a la eliminacién y, cuando no sea posible, a reducir tales circunstancias.

Articulo 61.- Gestion de la prevencion

En cumplimiento del deber de prevencién de riesgos laborales, la empresa designard una o varias
personas trabajadoras para ocuparse de dicha actividad, constituird un servicio de prevencién o
concertara dicho servicio con una entidad especializada ajena a la empresa, todo ello de
conformidad con el articulo 30 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, la Direccion de la
empresa informard la RLT de su decisién tanto de la persona designada para ocuparse del deber
de la prevencion de riesgos laborales y del servicio de prevencién ajeno concertado.

Los servicios de prevencion deberan estar en condiciones de proporcionar tanto al Comité de
Seguridad y Salud como a la empresa el asesoramiento y apoyo que precise en funcién de los
tipos de riesgo en ella existentes en los términos concretados en el articulo 31.1 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales.

Taly como establece el articulo 32 bis de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y el 22 bis
del Reglamento de los Servicios de Prevencion, la presencia en el centro de trabajo de los
recursos preventivos, cualquiera que sea la modalidad de organizacién de dichos recursos, sera
necesaria en los siguientes casos:

a. Cuando los riesgos puedan verse agravados o modificados en el desarrollo del proceso
o la actividad, por la concurrencia de operaciones diversas que se desarrollan sucesiva o
simultdaneamente y que hagan preciso el control de la correcta aplicacién de los métodos de
trabajo.

b. Cuando se realicen actividades o procesos considerados como peligrosos o con
riesgos especiales y definidos en el articulo 22 bis del Reglamento de los Servicios de Prevencion.

c. Cuando la necesidad de dicha presencia sea requerida por la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social, si las circunstancias del caso asi lo exigieran debido a las condiciones de
trabajo detectadas.

Articulo 62.- Prevencion de Riesgos Laborales, Vigilancia y Proteccion

En estas materias se estard a lo dispuesto en los articulos 14, 15y 16 de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales los cuales se dan por reproducidos en su integridad.

Con el objetivo de alcanzar la integracion de la actividad preventiva, la Direccion de la Empresa,
asesorada técnicamente por los Servicios de Prevencion, elaborara:

a. Un plan de prevencién de riesgos laborales: El plan de prevencién de riesgos sera el
documento sobre el que se articulara toda la accidn preventiva, entendiendo que lo que asegura

41

i Verificable en https://bop.dival.es/bop

7 IE CSV: BOPV-2025/11271

=




o b@’ Valencia =

la integracion de la prevencion no es el documento en si, sino su gestion y aplicacion real en la
empresa.

b. La evaluacién inicial de los riesgos para la seguridad y salud de las personas
trabajadoras en el centro de trabajo: La empresa debera realizar una evaluacion inicial de los
riesgos para la seguridad y salud de las personas trabajadoras, teniendo en cuenta, con caracter
general, la naturaleza de la actividad, las caracteristicas de los puestos de trabajo existentes y de
las personas que deban desempenarlos, y la perspectiva de género. Igual evaluacion debera
hacerse con ocasién de la eleccién de los equipos de trabajo, de las sustancias o preparados
quimicosy del acondicionamiento de los lugares de trabajo. La evaluacidn inicial tendra en cuenta
aquellas otras actuaciones que deban desarrollarse de conformidad con lo dispuesto en la
normativa sobre proteccion de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad. La
evaluacion serd actualizada cuando cambien las condiciones de trabajo y, en todo caso, se
someterd a consideracion y se revisarg, si fuera necesario, con ocasién de los dafios para la salud
que se hayan producido.

Si los resultados de la evaluacion prevista en el parrafo anterior pusieran de manifiesto
situaciones de riesgo, la empresa realizard aquellas actividades preventivas necesarias para
eliminar o reducir y controlar tales riesgos. Dichas actividades seran objeto de planificacién por
laempresa, incluyendo para cada actividad preventiva el plazo para llevarla a cabo, la designacién
de responsables y los recursos humanos y materiales necesarios para su ejecucion.

c. La planificacidn de la actividad preventiva.

De conformidad con el articulo 29 de la Ley de Prevencion de riesgos laborales, corresponde a
cada persona trabajadora velar, segun sus posibilidades y mediante el cumplimiento de las
medidas de prevencién que en cada caso sean adoptadas, por su propia seguridad y salud en el
trabajo y por la de aquellas otras personas a las que pueda afectar su actividad profesional, a
causa de sus actos y omisiones en el trabajo, de conformidad con su formacién, las instrucciones
de laempresay las disposiciones del Comité de Seguridad y Salud.

La Direccién de la Empresa dara cuenta de todo ello a la representacion legal de las personas
trabajadoras.

Dando cumplimiento al articulo 85.1 del estatuto de los trabajadores la representacion de las
personas trabajadoras y la empresa han acordado un protocolo de actuacion frente a catastrofes
y otros fenémenos meteoroldgicos adversos. Dicho protocolo se encuentra como anexo al final
del presente convenio

Articulo 63.- Vigilancia de la Salud

La empresa garantizara a las personas a su servicio la vigilancia periodica de su estado de salud
en funcion de los riesgos inherentes al trabajo que realizan, en los términos previstos en el articulo
22 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

La vigilancia sé6lo podra llevarse a cabo cuando la persona preste su consentimiento, previa
informacion de las pruebas médicas a realizar y la finalidad de las mismas. De este caracter
voluntario sé6lo se exceptuaran, previo informe de la representacion de las personas trabajadoras,
los supuestos a los que se refiere el citado articulo 22 de la LPRL. Esta circunstancia no inhibe de
la necesidad de informar a la persona, con caracter previo a la realizacién del reconocimiento
médico, en los términos anteriormente indicados.

En todo caso se debera optar por la realizacidon de aquellos reconocimientos o pruebas que
causen las menores molestias a la persona y que sean proporcionales al riesgo.

La informacidn recogida como consecuencia de esta vigilancia, tal y como se prevé en la Ley,
respetard, siempre, el derecho a la intimidad y dignidad de la persona y la confidencialidad de
toda la informacidn relacionada con su estado de salud. El acceso a la informacién médica de
caracter personal se limitara al personal médico y a las autoridades sanitarias que lleven a cabo
la vigilancia de la salud de las personas trabajadoras, sin que pueda facilitarse a la empresa o a
otras personas sin consentimiento expreso de la persona. En el caso de que se demuestre el
incumplimiento de esta obligacién, el Comité de Seguridad y Salud tendra derecho a solicitar el
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cese inmediato de la persona responsable, reservandose la Direccién el derecho de llevar a cabo
las acciones legales oportunas.

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

No obstante, lo anterior, la empresa y las personas u 6rganos con responsabilidades en materia
de prevencioén seran informadas de las conclusiones que se deriven de los reconocimientos
efectuados en relacion con la aptitud de la persona trabajadora para el desempefio del puesto de
trabajo o con la necesidad de introducir o mejorar las medidas de proteccién y prevencion, a fin
de que puedan desarrollar correctamente sus funciones en materia preventiva.

Los datos relativos a la vigilancia de la salud de las personas trabajadoras no podran ser usados
con fines discriminatorios ni en perjuicio de la persona.

La periodicidad de los reconocimientos médicos sera definida por el SPA.

Aquella personay grupos de personas trabajadoras que, por sus caracteristicas personales, por
sus condiciones de mayor exposicién a riesgos, o por otras circunstancias, tengan mayor
vulnerabilidad al mismo, seran vigiladas de modo particular en linea con las exigencias legales.

Eleccién de Entidad colaboradora de la Seguridad Social (Mutuas): La Direccién de la empresa
notificard por escrito a los Delegados de Prevencién, examinandose en el Comité de Seguridad y
Salud, en una reunién convocada al efecto, con una antelacién minima de 15 dias, los cambios
que puedan producirse en la eleccidn de la Entidad Colaboradora de la Seguridad Social (Mutua),
asi como sobre la decisién de ceder la gestion de las contingencias comunes a las mismas a
efectos de que puedan emitir el correspondiente informe, que no tendra caracter vinculante. Asi
mismo, con caracter anual, la Direccion de la empresa facilitara a los delegados y delegadas de
Prevencion informacion necesaria para que en el seno del Comité de Seguridad y Salud se pueda
evaluar la gestion de la Mutua.

La Direccidén de la empresa informara igualmente a los delegados y delegadas de Prevencion con
caracter previo sobre cualquier cambio contractual que afecte a las actividades que venga
desarrollando la Mutua en su calidad de servicio de prevencién ajeno, asi como los que puedan
afectar a otros servicios de prevencion ajenos, propios o mancomunados.

Articulo 64.- Programas, presupuestos y controles.

El Comité de Seguridad y Salud sera debidamente informado acerca de los programas anuales
destinados a la proteccion de la salud de la persona trabajadora, asi como del montante del
presupuesto destinado a la ejecuciéon del mismo. Acto seguido emitira opiniones y dictamen
acerca del mismo en los términos establecidos en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Articulo 65.- Tecnologia y organizacion del trabajo.

El Comité de Seguridad y Salud debera ser informado en los términos establecidos en el presente
Convenio y la legislacidn vigente, respecto de todas aquellas decisiones relativas a la tecnologia
y organizacion del trabajo que tengan repercusion sobre la salud fisica y mental de la persona
trabajadora, con caracter previo a su implantacion, reservando el derecho de los delegados de
prevencion a hacer un informe sobre el mismo.

Articulo 66.- Proteccion a la maternidad.

La empresa adoptara las medidas necesarias para evitar la exposiciéon de las trabajadoras en
situacién de embarazo, parto reciente o durante el periodo de lactancia natural a los riesgos
determinados en la evaluacion que se refiere en el articulo 16 de la Ley 31/95, que puedan afectar
a la salud de las trabajadoras, del feto o del lactante, a través de una adaptacién de las
condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada, en los términos previstos en el
articulo 26 de la mencionada Ley y de conformidad con el cual se tendra en cuenta asi mismo las
posibles limitaciones en la realizacion de trabajo nocturnoy a turnos.
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En la evaluacion de riesgos se contemplara la idoneidad para la mujer embarazada o durante el
periodo de lactancia natural de los puestos, régimen horario y condiciones de trabajo, siempre
que medie prescripcion facultativa.

Articulo 67.- Medioambiente
Actuacion en defensay proteccion del Medio Ambiente

Las partes firmantes de este Convenio consideran necesario que la empresa actle de forma
responsable y respetuosa con el Medio Ambiente, prestando gran atencién a su defensa y
proteccién de acuerdo con los intereses y preocupaciones de la Sociedad.

El desarrollo de la actividad econdmica se realizara bajo los estandares de un crecimiento y
desarrollo sostenible.
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CAPITULO 9. REGIMEN DISCIPLINARIO

Articulo 68. Régimen de Faltas y Sanciones.

Las personas trabajadoras podran ser sancionados por la Direccién de las empresas de acuerdo
con la graduacion de faltas y sanciones que se establecen en los articulos siguientes.

Articulo 69. Graduacion de las faltas.

Toda falta cometida por una persona trabajadora se clasificard, atendiendo a su importancia,
trascendencia e intencién, en leve, grave o muy grave.

Articulo 70. Faltas leves.
Se consideran faltas leves las siguientes:

1. Hasta tres faltas no justificadas de puntualidad en la incorporacién al trabajo, en un periodo
de treinta dias, siempre que de estos retrasos no se deriven graves perjuicios para la empresay
en cuyo caso se calificara como falta grave.

2. 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.

3. El abandono del servicio sin causa fundada, aun cuando sea por breve tiempo. Si como
consecuencia del mismo, se originase perjuicio de alguna consideracién a la empresa o fuese
causa de accidente a sus compafieros de trabajo, esta falta podra ser considerada como grave o
muy grave, segun los casos.

4. Pequefios descuidos en la conservacion del material.

5. Falta de aseo y limpieza personal, cuando sea de tal indole que pueda afectar al proceso
productivo de la empresa.

6. No atender al publico con la correccidn y diligencia debidas.
7. No comunicar ala empresa los cambios de residencia o domicilio.

8. Las discusiones sobre asuntos extrafios al trabajo dentro de las dependencias de la
empresa. Sitales discusiones produjeran escandalo notorio, podran ser consideradas como falta
grave 0 muy grave.

9. Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.

10. Elincumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley 31/1.995, del 8
de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, siempre que carezca de trascendencia grave
para la integridad fisica o la salud de las personas trabajadoras.

11.  Incumplir la prohibicién expresa de fumar en el centro de trabajo en espacios, zonas o
dependencias donde no se desarrollen actividades laborales y/o productivas.

Articulo 71. Faltas graves.

Se consideraran faltas graves las siguientes:

1. Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad, en un periodo de treinta dias.
2. Ausencias sin causa justificada, por dos dias durante un periodo de treinta dias.

3. No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la familia que
puedan afectar a la Seguridad Social. La falta maliciosa en estos datos se considera como falta
muy grave.
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4. Entregarse ajuegos o distracciones en las horas de trabajo.

5. Ladesobediencia a sus superiores en cualquier materia de trabajo o elincumplimiento de las
normativas internas cuando la persona trabajadora haya sido previamente informado de su
existencia y contenido. Si implicase quebranto manifiesto de la disciplina o de ella derivase
perjuicio notorio para la empresa, podra ser considerada como falta muy grave.

6. Simular la presencia de otra persona trabajadora, fichando, contestando o firmando por ella.
7. Negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del servicio.

8. La imprudencia en acto de trabajo; si implicase riesgo de accidente para la persona
trabajadora, para sus compaferos o peligro de averia para las instalaciones, podré ser
considerada como muy grave.

9. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada, asi como emplear
herramientas de la empresa para usos propios.

10. Laembriaguez fuera de acto de servicio, vistiendo el uniforme de la empresa, siempre que
por el uniforme pueda identificarse a la empresa.

11. Lareincidencia en falta leve (excluida la de puntualidad), aunque sea de distinta naturaleza,
dentro de un trimestre y habiendo mediado comunicacion escrita.

12. Elincumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley 31/1.995 del 8 de
noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, cuando tal incumplimiento origine riesgo de
danos graves para la Seguridad y Salud de las personas trabajadoras.

13. La utilizacién de los medios informaticos propiedad de la empresa (correo electrénico,
Intranet, Internet, etc.) para fines distintos de los relacionados con el contenido de la prestacion
laboral, con la salvedad de lo dispuesto en el articulo 87.2 del presente Convenio.

14. Incumplir la prohibicién expresa de utilizar dispositivos mdviles, asi como portar el mismo
en zonas clasificadas como ATEX.

15. Eluso del vehiculo de empresa de modo contrario a las directrices, 6rdenes o normativa
empresarial existente al respecto del mismo.

Articulo 72. Faltas muy graves.
Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

1. Mas de diez faltas no justificadas de puntualidad, cometidas en un periodo de seis meses 0
veinte durante un afio.

2. Ausencias sin causa justificada, por tres o mas dias, durante un periodo de treinta dias.
3. Lasimulacion de enfermedad o accidente.

4. Elfraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto o robo,
tanto a la empresa como a los compafieros de trabajo o a cualquier otra persona dentro de las
dependencias de la empresa o durante el trabajo en cualquier otro lugar.

5. Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en primeras materias, Utiles,
herramientas, maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de la
empresa.

6. La condena por delito de robo, hurto o malversacion cometidos fuera de la empresa, o por
cualquier otra clase de hechos que puedan implicar para esta desconfianza respecto a su autor,
y, en todo caso, la de duracidon superior a seis anos dictada por los Tribunales de Justicia.

7. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que produzca quejas
justificadas de sus compafieros de trabajo.

8. Laembriaguez y/o toxicomania habitual, si repercute negativamente en el trabajo.
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9. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la empresa o revelar a
elementos extranos a la misma, datos de reserva obligada.

10. Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o la falta grave de respeto y
consideracion a los jefes, companeros, subordinados, familiares de cualquiera de ellos o a la
propia empresa, incluyendo las realizadas mediante la utilizacion de cualquier medio.

11. Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia.
12. Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad.

13. Ladisminucién voluntariay continuada en el rendimiento normal de trabajo, siempre que no
esté motivada por el ejercicio de derecho alguno reconocido por las leyes.

14. Eloriginar frecuentes rifias y pendencias con los compafieros de trabajo.

15. Lareincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se cometa
dentro de los seis meses siguientes de haberse producido la primera y salvo lo previsto en el
articulo 64.13 anterior.

16. Elabusode autoridad por parte de los jefes sera siempre considerado como falta muy grave.
El que lo sufra lo pondra inmediatamente en conocimiento de la Direccidn de la Empresa.

17. Elacoso sexual, identificable por la situacién en que se produce cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo. En un supuesto de acoso sexual, se protegerd la continuidad
en su puesto de trabajo de la persona objeto del mismo.

18. El acoso moral (mobbing), entendiendo por tal toda conducta abusiva o de violencia
psicolégica que se realice de forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el ambito
laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos, érdenes o palabras que
tengan como finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a una persona trabajadora con objeto
de conseguir un auto abandono del trabajo produciendo un dafo progresivo y continuo en su
dignidad o integridad psiquica. Se considera circunstancia agravante el hecho de que la persona
que ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la estructura de la empresa
sobre la persona acosada.

19. El acoso por razén de origen racial o étnico, sexo, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual al empresario o a las personas que trabajan en la empresa.

20. Incumplir la prohibiciéon expresa de fumar en el centro de trabajo en espacios, zonas o
dependencia donde se desarrollen actividades laborales y/o productivas.

21. Laviolacién de los denominados cédigos de cumplimiento o «compliance» instaurados en
las empresas a efectos de la exencidn de la responsabilidad penal de las personas juridicas en
los términos contemplados en el Codigo Penal, siempre que el empleado haya sido debidamente
informado sobre su contenido.

22. Elincumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley 31/1.995 del 8 de
noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, siempre que de tal incumplimiento se derive un
riesgo grave e inminente para la seguridad y salud de las personas trabajadoras.

Articulo 73. Régimen de sanciones.

Corresponde a la empresa la facultad de imponer sanciones en los términos de lo estipulado en
el presente convenio.

A) La sancion de las faltas leves y graves requerird comunicacién escrita motivada a la persona
trabajadora y la de las faltas muy graves exigira tramitacion de expediente o procedimiento
sumario en que sea oido la persona trabajadora afectada de conformidad con el procedimiento
que se indica a continuacion:

1. La Direccién de la empresa notificara a la persona trabajadora afectada por escrito los hechos
en que pudiera haber incurrido con expresion de los posibles preceptos infringidos.
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2. En dicho escrito se hara constar el tiempo de que dispone la persona trabajadora a efectos de
formular el correspondiente escrito de alegaciones o pliego de descargos en su defensay que no
podra ser inferior a tres dias.

3. Unaveztranscurrido el plazo concedido para formular alegaciones, la Direccion de la empresa,
valorando éstas de haber sido formuladas, notificara por escrito a la persona trabajadora la
resolucién del expediente haciendo constar, en su caso, la calificacion definitiva de la falta
cometida como leve, grave o muy grave, el apartado concreto de los articulos 63, 64 0 65 en que
queda tipificada, asi como la sancién impuesta y la fecha de efectos de ésta ultima.

De no constatarse la existencia de conducta sancionable se notificard igualmente por escrito a la
persona trabajadora el archivo del expediente.

4. De todo lo actuado la Empresa dara cuenta a los representantes de las personas trabajadoras
al mismo tiempo que el propio afectado, asi como a los delegados sindicales del sindicato al que
perteneciera la persona trabajadora cuando el dato de la afiliacién sea conocido por la empresa.

En cualquier caso, la empresa dara cuenta a los representantes de las personas trabajadoras por
escrito, al mismo tiempo que al propio afectado, de toda sancién que imponga.

B) Para la sancidn de las faltas graves o muy graves cometidas por miembros de Comité de
Empresa, delegados y delegadas de Personal o delegados y delegadas sindicales del articulo 10
de la LOLS, se requerira la tramitacion de expediente contradictorio de conformidad con el
procedimiento previsto en el articulo 84.2.A) del presente convenio colectivo.

Articulo 74. Sanciones maximas.

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

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

b) Por faltas graves: Suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.

c) Por faltas muy graves: Desde la suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias
hasta la rescisién del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada de un
grado maximo.

Entodo caso, laempresa, atendiendo a las circunstancias concurrentes, podra aplicar a las faltas
cualesquiera de las sanciones previstas para tipos de inferior gravedad, sin que tal disminucién
de la sancién implique variacién en la calificacion de la falta.

Articulo 75. Prescripcion.

La facultad de la empresa para sancionar prescribira para las faltas leves a los diez dias, para las
faltas graves a los veinte dias y para las muy graves a los sesenta dias, a partir de la fecha en que
aquélla tuvo conocimiento de su comision, y en cualquier caso a los seis meses de haberse
cometido.

Articulo 76. Graduacion de faltas.

A los efectos de graduacion de faltas, no se tendran en cuenta aquellas que se hayan cometido
con anterioridad de acuerdo con los siguientes plazos:

— Faltas leves: 3 meses.
— Faltas graves: 6 meses.

— Faltas muy graves: 1 afo.
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CAPITULO 10. DERECHOS Y GARANTIAS SINDICALES

Articulo 77.- De la representacion legal de las personas trabajadoras.

Se entendera por representantes legales de las personas trabajadoras a los Comités de Empresa
o delegados y delegadas de Personal y a los delegados y delegadas Sindicales de las Seccion
Sindical de Empresa, que tendran las facultades, derechos y obligaciones sefialados para los
mismos por la Ley Organica de Libertad Sindical, Estatuto de los Trabajadores y el propio
Convenio Colectivo.

La intervencion como interlocutores ante la direccidn de la empresa en todos los procedimientos
de consultas previstos legalmente o en el presente Convenio Colectivo correspondera al Comité
de empresa.

Articulo 78.- De la accion sindical.

Las personas trabajadoras afiliadas a un sindicato podran, en el ambito de la Empresa o centro
de trabajo:

a. Constituir secciones sindicales, de conformidad con lo establecido en los Estatutos
del Sindicato.

b. Celebrar reuniones, previa notificacion a la empresa, recaudar cuotas y distribuir
informacion sindical, fuera de las horas de trabajo y sin perturbar la actividad normal de la
Empresa.

Articulo 79.- De los cargos sindicales

Quienes ostenten cargos electivos a nivel provincial o comarcal, donde no hubiere el nivel
anterior, autonémico o estatal, en las organizaciones sindicales mas representativas tendran
derecho:

a. Aldisfrute de los permisos no retribuidos necesarios para el desarrollo de las funciones
sindicales propias de su cargo, pudiéndose establecer por acuerdo, las limitaciones oportunas al
disfrute de los mismos en funcién de las necesidades del proceso productivo.

b. A la excedencia forzosa, con derecho a reserva del puesto de trabajo y al computo de
antigliedad mientras dure el ejercicio de su cargo representativo, debiéndose reincorporar a su
puesto de trabajo dentro del mes siguiente a la fecha del cese.

c. A la asistencia y acceso a los diferentes centros de trabajo que tenga la empresa para
participar en actividades propias de su Sindicato o del conjunto de las personas trabajadoras, ya
sean reuniones o asambleas con las Secciones Sindicales, el Comité o la misma plantilla, o en
reuniones de discusion o negociacion con la Direccién de la empresa, previa comunicacion a la
empresay sin que el ejercicio de ese derecho pueda interrumpir el desarrollo normal del proceso
productivo.

Articulo 80.- Acumulaciony gestion de las horas sindicales

El crédito de horas retribuidas correspondientes a las personas que componen el Comité de
empresa, delegados/as de Personal y delegados/as Sindicales, seran acumulables por periodos
anuales, previa notificacion a la empresa por parte de las organizaciones sindicales en cuyas
candidaturas se hayan presentado o en representacion de los cuales actien sindicalmente.

La gestion de tal bolsa de horas correspondera a las organizaciones sindicales.
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Articulo 81.- Otros Derechos Sindicales

Cuando, a juicio de alguna de las partes firmantes, se entendiera que, de conformidad con lo
dispuesto en los articulos 12y 13 de la Ley Organica de Libertad Sindical, se producen actos que
pudieran calificarse de antisindicales, ésta podra recabar la tutela del derecho ante la jurisdiccion
competente, a través del proceso de proteccion jurisdiccional de los derechos fundamentales de
la persona.

Articulo 82.- Comision paritaria del convenio

Se constituye una comision paritaria, la cual estara integrada por los miembros de la empresay
los miembros de la representacién sindical firmantes de este convenio, cuyas funciones seran
las siguientes:

a. Interpretacion de la totalidad de los articulos del convenio colectivo.

b. Conciliacién preceptiva en conflictos colectivos que supongan la interpretacion de las normas
del presente convenio:

o En estos casos se planteara por escrito la cuestion objeto de litigio ante la comisién
paritaria, siete dias antes de la planificacién de la reunion para su inclusién en el orden
del dia. Dicho orden del dia se enviara a las partes, tres dias antes de la celebracién de la
reunién, que debera celebrarse obligatoriamente dentro de los 15 dias siguientes a la
recepcion del escrito. En el supuesto de no existir acuerdo entre las partes, determinara
la jurisdiccioén social procedimiento de mediaciény arbitraje correspondiente en cada uno,
con independencia de las atribuciones fijadas por las partes a las comisiones paritarias,
tal y como dispone el art. 91 del ET y el art. 151 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion
Social. Todo ello acorde al VIl Acuerdo de solucién auténoma de conflictos laborales de
la Comunitat Valenciana publicado en el DOGV de 21 de marzo de 2023.

e Cualquiera de las partes de la comision paritaria podra convocar dichas reuniones. La
parte convocante estara obligada a comunicar a todos los componentes, por email
corporativo con acuse de recibo, en los plazos descritos en el apartado anterior. La
convocatoria contendra lo siguiente: orden del dia, lugar, hora y fecha de la reunién.

Para dar validez a los acuerdos de esta Comisién, serd necesaria la paridad entre la
representacion legal de las personas trabajadoras y la direccién de la empresa. El acuerdo sera
tomado por mayoria de cada una de las partes. Los acuerdos de la Comisién en materia de
interpretacion son vinculantes para las partes.

e (Cada representacion entre empresa y personas trabajadoras tomaran su decisién por
mayoria simple de votos. Las decisiones adoptadas por la Comisidn Paritaria tendran
siempre caracter vinculante.

e Siempre que se retinan los miembros de la comision paritaria, los gastos correran a cargo
de la empresa.

c. Seguimiento de la aplicacion de lo pactado
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CAPITULO 11. FORMACION

Articulo 83.- Formacion Profesional para el Empleo

Las partes firmantes del presente Convenio consideran la Formacién Profesional para el Empleo
como un elemento estratégico que permite compatibilizar la mayor competitividad y
productividad en la empresa, con proporcionar a la plantilla los conocimientos y las practicas
adecuadas a las competencias profesionales requeridas en el marco de un proceso de
aprendizaje permanente.

Por ello manifiestan su voluntad de aprovechary desarrollar al maximo la normativa legal vigente
en cada momento ajustando las previsiones de tal normativa a las singularidades del sector, asi
como de la empresa, y entienden que la misma tiene la responsabilidad de fomentar y facilitar la
formacién adecuada a todas las personas trabajadoras de la misma con criterios de idoneidad y
cardcter universal.

Articulo 84.- Acciones formativas
Formacién programada

Con caracter general la empresa podra organizar acciones formativas con caracter gratuito, en
los términos y segun el procedimiento previsto en la normativa legal vigente en cada momento,
dirigidas a la adquisicion y mejora de las competencias y cualificaciones profesionales, asi como
de la promocién y desarrollo profesional de la platilla y la mejora de la competitividad de la
empresa.

Se garantizara el principio de igualdad de trato y oportunidades en la incorporacion a la formacion
de las personas trabajadoras con mayor dificultad de acceso a la misma. En virtud de ello, las
acciones de formacion podran incluir acciones positivas respecto al acceso a la formacion de las
personas trabajadoras pertenecientes a determinados colectivos (entre otros, jévenes,
inmigrantes, personas con certificado de discapacidad, baja cualificacion, trabajadoras y
trabajadores con contrato temporal, victimas de violencia de género, mayores de 45 afios).

La empresa tomara las medidas necesarias para procurar hacer uso del crédito para la formacién
que anualmente dispone en base a lo dispuesto en la normativa legal vigente en aras a obtener un
adecuado desarrollo profesional de la plantilla y mejorar la competitividad de la empresa.

En el caso de que la empresa no haga uso de ese crédito para la formacion, se informara a la RLT.

En el supuesto de que la empresa renuncie a programar acciones formativas con cargo al
mencionado fondo, la representacion legal de las personas trabajadoras podra proponer
acciones formativas que deberan estar relacionadas siempre con la actividad productiva de la
empresa; estas acciones podran incluirse en el Plan de formacion de Empresay, en todo caso, la
participacion de la plantilla en las mismas se realizara fuera de la jornada laboral.

Las acciones formativas programadas por la empresa responderan a las necesidades formativas
reales, inmediatas y especificas de esta y su plantilla. Estas acciones se desarrollaran con la
flexibilidad necesaria en sus contenidos y el momento de su imparticiéon para atender las
necesidades formativas de la empresa de manera agil y ajustar las competencias de la plantilla a
los requerimientos cambiantes.

Las acciones de formacién bonificada que se desarrollen en la empresa deben ser sometidas a
informacion de la representacion legal de las personas trabajadoras en los términos y segun el
procedimiento establecido en el articulo 13 del Real Decreto 694/2017 de 3 de julio. De
conformidad con el citado articulo la empresa debera aportar, como minimo, la siguiente
informacion:

eDenominacion y descripcién de las acciones que se vayan a desarrollar y objetivos.
*Colectivos destinatarios y nimero de participantes por acciones.
eCalendario previsto de ejecucion.

*Medios pedagodgicos.
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*Criterios de seleccién de los participantes.
el ugar previsto de imparticién de las acciones formativas.
eBalance de las acciones formativas desarrolladas en el ejercicio precedente.

La representacion legal de las personas trabajadoras debera emitir informe en el plazo de 15 dias
desde la recepcion de la documentacién anteriormente indicada.

Si surgieran discrepancias respecto al contenido del plan de formacidn, se abrird un plazo de 15
dias a efectos de dilucidar las discrepancias entre la direccién de la empresay la representacion
legal de la plantilla.

Cuando la formacién desarrollada en la empresa estuviese financiada, de conformidad con el
Real Decreto 694/2017, de 3 de julio, por el que se regula el Sistema de Formacién Profesional
para el Empleo en el &mbito laboral, la ejecucién de las acciones formativas y su correspondiente
bonificacién sélo podra iniciarse una vez hayan transcurrido los plazos totales indicados
anteriormente. Asimismo, las acciones formativas podran iniciarse transcurridos 15 dias desde
la recepciéon por la representacion legal de la plantilla de la documentacién referida
anteriormente, sin que dicha representacion legal de las personas trabajadoras haya emitido el
informe correspondiente.

En la aplicacién del presente articulo se tendra en cuenta el resto de las cuestiones establecidas
en el articulo 13 del Real Decreto 694/2017 de 3 de julio, por el que se regula Sistema de
Formacién Profesional para el Empleo en el ambito laboral.

Formacién Profesional Dual

El Real Decreto 1529/2012 de 8 de noviembre, por el que se desarrolla el contrato para la
formacioén y el aprendizaje y se establecen las bases de la FP Dual, define ésta ultima como:

"Conjunto de acciones e iniciativas formativas, mixtas de empleo y formacién, que tienen como
objeto la cualificacién profesional de las personas trabajadoras en un régimen de alternancia de
actividad laboral en una empresa con la actividad formativa recibida en el marco del sistema
deformacién profesional para el empleo o del sistema educativo. "

Por ello, la empresa debera:

Proporcionar los recursos y medios necesarios para garantizar que el proceso de ensefianza-
aprendizaje sea exitoso en asegurar la formacion y la empleabilidad del alumnado trabajador.

Garantizar que las personas trabajadoras que asumen la responsabilidad de las tutorias
disponen del perfil técnico y pedagdgico necesario y adecuado para poder desarrollar sus
funciones, asi como dotarles de la dedicacién horaria necesaria para dedicarse al alumnado
trabajador.

Fomentar la relacion con el centro educativo a efectos de coordinar la actividad formativa y
profesional a desarrollar en la empresa y ello pueda traducirse en una mejora de la titulacion,
seguimiento y evaluacion del alumnado trabajador.

Informar a la representacion legal de las personas trabajadoras sobre los convenios suscritos
con las entidades formativas.

Acciones formativas acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras

Cuando las acciones formativas, sean o no con cargo a los créditos anuales de formacion,
respondan a un acuerdo previo con la representacion legal de la plantilla, dicho acuerdo podra
contemplar la asistencia obligatoria de la plantilla a los correspondientes cursos fuera de su
jornada habitual de trabajo con un méaximo de 32 horas sobre la jornada méaxima prevista en el
articulo correspondiente del presente Convenio Colectivo.

Estas horas, que podran programarse tanto en dias laborables como no laborables para la
persona segun calendario laboral de la empresa, tendran la consideracién de jornada ordinaria de
trabajo y seran retribuidas como tales.

Esta medida no seré de aplicacidn a las personas trabajadoras que tengan limitada su presencia
en el centro de trabajo porrazones de seguridad y salud o discapacidad o se encuentren en alguna
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de las situaciones contempladas en el capitulo 5 del presente Convenio (lactancia y reduccion
de jornada por guarda legal o cuidado directo de familiares).

Articulo 85.- Permisos de formacion

Las personas trabajadoras afectadas por el presente Convenio podran solicitar permisos
individuales de formacidn en los términos que en cada momento se determinan legalmente, con
el objeto de facilitar la formacion reconocida por una titulacion oficial, incluida la correspondiente
a los titulos y certificados de profesionalidad que constituyen la oferta formativa del Catalogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales, con el fin de favorecer el desarrollo profesional y
personal a las personas trabajadoras que pretendan mejorar su capacitacién personal y
profesional.

La denegacion de la autorizacién del permiso por parte de la empresa deberd estar motivada por
razones organizativas o de produccién, comunicdndolo a la persona afectada y a la
representacion legal de las personas trabajadoras.

La empresa pondra todos los medios para que la persona que lo solicite pueda acceder a esta
modalidad de permiso individual "PIF". Especificamente pondran a disposicion de las personas
trabajadoras que lo requieran un modelo de solicitud.

Asimismo, de conformidad con lo previsto legalmente, se podran utilizar estos permisos para el
acceso a los procesos de reconocimiento, evaluacion y acreditacion de las competencias
adquiridas a través de la experiencia laboral o de otros aprendizajes formales o informales.

De conformidad con el articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores, las personas trabajadoras
con al menos un ano de antigiedad en la empresa tienen derecho a un permiso retribuido de
veinte horas anuales de formacion profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la
empresa, acumulables por un periodo de hasta cinco afos.

Sin perjuicio de lo anterior, no podra comprenderse en el derecho a que se refiere este apartado
la formacién que deba obligatoriamente impartir la empresa a su cargo conforme a lo previsto en
otras leyes.

La concrecion del modo de disfrute del permiso se fijara de mutuo acuerdo entre la persona
trabajadora y la empresa.
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CAPITULO 12. IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES

Articulo 86.- Igualdad de trato y oportunidades

Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo, para garantizar que el derecho
fundamental a la igualdad de trato y oportunidades en la empresa sea real y efectivo. Acuerdan
los siguientes objetivos generales:

a. Establecer directrices para la negociaciéon de medidas de gestion de la igualdad y la
diversidad en la empresa, con el fin de prevenir la discriminacién directa o indirecta por
cuestiones de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religion
0 convicciones, opinion politica, orientacién o identidad sexual (LGTBI), afiliacion sindical, lengua
o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social. Todo ello con el fin de alcanzar una
gestidn 6ptima de los recursos humanos que evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de
oportunidades reales, apoyandose en un permanente recurso al didlogo social.

b. Fomentar que la empresa implemente una cultura corporativa igualitaria en todos sus
ambitos.

Articulo 87.- Planes de igualdad

La empresa estd obligada a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral
y, con esta finalidad, debera adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con la
representacion legal de las personas trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion
laboral.

Las medidas de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la elaboracién y
aplicacion de un plan de igualdad en la empresa, tengan uno o mas centros de trabajo, que
superen el nimero de personas trabajadoras que en cada momento establezca la legislacién
vigente para tener dicha obligacion (actualmente, articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

A efectos de cuantificar el nimero de personas trabajadoras existentes en la empresa se seguiran
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.

La empresa elaboray acordé con la representacion legal de las personas trabajadoras el plan de
igualdad de la empresa con ficha de firma 9 de noviembre de 2022 y fecha de registro en el regcon
el 15 de noviembre de 2022.

La empresa elaboré y acordé con la representacion legal de las personas trabajadoras el plan de
igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI de la empresa con ficha de firma 18 de
septiembre de 2024. Se afade como anexo al convenio el listado de medidas aprobadas en el
plan de igualdad y no discriminacioén de las personas LGTBI.

Articulo 88.- Concepto de los planes de igualdad

El plan de igualdad es un conjunto ordenando de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Elplan de igualdad fijara los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacién de los objetivos fijados.
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Articulo 89.- Diagnoéstico de Situacion

Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrén contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo.

Articulo 90.- Valoracién de puestos de trabajo y registros retributivos

La clasificacién en grupos profesionales regulada en el Capitulo 4 del presente Convenio
Colectivo se ajusta a criterios y sistemas que garantizan la ausencia de discriminacién directa e
indirecta entre mujeres y hombres y la correcta aplicacién del principio de igualdad de retribucién
por trabajos de igual valor, habiéndose asegurado sus partes firmantes que los factores y
condiciones concurrentes en cada uno de los citados grupos respetan los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad, y el principio de igual retribucién para puestos de igual valor
en los términos establecidos en el articulo 4 del Real Decreto Ley 902/2020.

Por ello, laempresa vendrd obligada efectivamente, a aplicar la clasificacion profesional regulada
en el mismo, al igual que a contar con una auditoria retributiva, a su vez elaborara su registro
retributivo agrupando la informacién en atencién a las citadas divisiones organicas funcionales.
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DISPOSICIONES ADICIONALES

DP.1.- Responsabilidad Social Empresarial

Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo entienden que es positivo para laempresa
disponer de compromisos voluntarios para la integracion equilibrada de los principios relativos a
crecimiento econémico, proteccién ambiental y equidad social.

En este &mbito se enmarca la responsabilidad social empresarial entendida como toda aquella
accion e iniciativa que se den en el ambito econémico, laboral, social o medioambiental,
adoptadas voluntariamente por parte de la empresa en el sentido de aquellas que van mas alla
del mero cumplimiento de las obligaciones previstas en las leyes, el presente Convenio o
cualesquier otro acuerdo o normas.

Las iniciativas en materia de responsabilidad social empresarial que decida poner en practica la
empresa vendran guiadas por la transparencia como requisito de su credibilidad y por la
consideracion de toda su cadena de valor.

De llevarse a cabo acciones o iniciativas de responsabilidad social empresarial en el ambito
laboral deberd informarse periddicamente de las mismas y de su desarrollo a la representacién
legal de las personas trabajadoras, con indicacién de su posible impacto en las condiciones de
trabajo.

DP.2.- Ajinomoto Shared Value

Desde su fundacién hace mas de 100 afios, Ajinomoto siempre ha estado enfocada en mejorar la
sociedad a través de sus actividades empresariales.

Desde la creencia de que la Unica manera de crear verdadero valor econémico como empresa es
participar en actividades que aborden las preocupaciones sociales. Llamamos a los valores
empresariales que se alinean con las preocupaciones de la sociedad y la comunidad "The
Ajinomoto Group Creating Shared Value", o "ASV".

ASV estén en el centro de la filosofia corporativa y forman la base de la Misién y Visién del grupo.

Detras de las ASV, Misién y Valores estan las Politicas del Grupo Ajinomoto, o "AGP". Estas
politicas establecen las creencias y comportamientos con los que todas las companias del Grupo
Ajinomoto y cada miembro debe comprometerse.

ASV representa el compromiso del grupo con los grupos de interés y accionistas ayudando a su
vez aresolver problemas sociales a través de la creacién de valor econémico.

DP.3.- Comedores de empresa

La empresa dispondra, en los centros que tengan mas de 20 personas trabajadoras, de un
comedor para la plantilla sin servicio de restauracién, el mismo reunird las condiciones
suficientes de habitabilidad, salubridad, ventilacién, higiene, asi como ofrecer suficiente
acomodo a las personas trabajadoras que utilicen tal servicio en cada turno.

Asimismo, la empresa proveera a dicho servicio de los utensilios y menaje necesarios, y de los
medios materiales y humanos para su buen funcionamiento.

DP.4.- Uniformidad

A las personas trabajadoras que proceda comprendidos en el presente convenio, se les proveera
obligatoriamente por parte de la empresa, de uniforme y otras prendas, con el minimo de dos
(excepto forro polar que se entregara un juego), en concepto de Utiles de trabajo, de las conocidas
y tipicas para la realizacion de las distintas y diversas actividades que el uso viene aconsejando.

Se entiende por uniforme: Pantalén largo, camiseta de manga corta, polo de manga larga,
sudadera y forro polary en el caso de los técnicos batas.
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La provisién de tales prendas se ha de hacer al comenzar la relacién laboral entre la empresa y
las personas trabajadoras en nimero de dos prendas que se repondran cada ano.

La empresa que exija al personal mercantil utilizar un determinado tipo de uniformidad, le
facilitara las prendas adecuadas que seran obligatorias a partir de su entrega.

Esta prohibido el portar prendas ajenas a la uniformidad de la empresa sin autorizacién expresa
delresponsable directo.

Las direcciones de la empresa y las respectivas Representaciones Legales de las personas
trabajadoras definiran el régimen y tipo de prendas a entregar a las personas trabajadoras a la
vista de las exigencias legales sefialadas en la ley de prevencion de riesgos laborales entre los
diferentes colectivos existentes.

La empresa proveera con caracter obligatorio y gratuito, a los puestos que requieren utilizar
uniformidad, el uniforme y otras prendas adecuadas para realizar la actividad laboral.

Asimismo, sera obligatorio para la empresa dotar de ropa y calzado impermeables al personal
que haya realizar labores continuadas a la intemperie, en régimen de lluvia frecuente, y a los que
hubieran de actuar en lugares notablemente encharcados o fangosos.

Las prendas de trabajo seran de uso individual y se considerardn como pertenecientes a la
empresa hasta su caducidad en los tiempos que se expresa, debiendo ser utilizadas
exclusivamente para el servicio de la misma.

La provisién de tales prendas de hacerse al comenzar la relacién laboral entre la empresa y las
personas trabajadoras. La empresa que exija al personal utilizar un determinado tipo de
uniformidad, le facilitara las prendas adecuadas que no seran obligatorias mientras no sean
suministradas.

DP.5.- Seguro de invalidez y muerte

Durante la vigencia del presente convenio colectivo la empresa estara obligada a contratar una
poéliza de seguros de accidentes para cubrir la responsabilidad en los casos de incapacidad
permanente absoluta, gran invalidez o muerte, deberan garantizar, en caso de muerte: 20.000,00
euros, y en caso de invalidez en sus grados de absoluta o gran invalidez: 20.000,00 euros.

Producida la contratacién o la renovacion de la péliza, la empresa debera facilitar una fotocopia
al comité y al total de la plantilla en el plazo de dos meses.

DP.6.- Derecho de Comunicacion y Uso de Medios Electrénicos

Principios Generales

Con caracter general y siempre que dispongan de los medios técnicos adecuados, las personas
trabajadoras podran hacer uso del correo electrénico y de internet para el desempefio de las
funciones propias de su puesto de trabajo. Asimismo, las personas trabajadoras deben solicitar
autorizacion a su jefe directo para utilizar el correo electrénico o acceder a internet para fines
personales siempre que no se altere el normal desarrollo del trabajo ni se pongan en riesgo los
sistemas de comunicaciones o el funcionamiento de la red interna.

La empresa podra controlar el uso de las herramientas y medios técnicos que pone a disposicién
de la persona trabajadora para realizar su actividad laboral, en los términos que se contempla en
el presente convenio colectivo.

El control se realizard en todo caso, respetando los derechos fundamentales de las personas
trabajadoras.

Las medidas de control habran de ser en todo caso proporcionadas al riesgo existente y necesario
para alcanzar un propdsito especifico, explicito y legitimo.

Normas de uso

57

58



o
o
o
=2
%2
)
©
=
°
o
Q
o
=
)
o
=
=
c
o
&
s}
]
2
b=
=
o
>

CSV: BOPV-2025/11271

Ndm. 187

30-9-2025

Pag.

b@p Valencia

1. Las personas trabajadoras en ningun caso podran hacer envios masivos de mensajes (mas de
50 correos electrénicos) ni utilizar el correo electrénico para enviar mensajes o imagenes de
caracter ofensivo, inapropiado o con contenidos discriminatorios por razones de género, edad,
sexo, discapacidad o cualquier otra circunstancias personal o social.

2. En caso de que se aprecie el uso de estos medios excediendo de los limites de capacidad
establecidos (mas de 50 correos electrénicos) se requerird autorizacién expresa de los
responsables del servicio.

3. La misma autorizacién a que hace referencia el nimero anterior se requerird para realizar
envios de mensajes con anexos de gran capacidad, siempre que los mismos pudieran ocasionar
interferencias en el normal funcionamiento de la red corporativa.

4. En ninguin caso se podran utilizar los sistemas informaticos de la Empresa o acceder a Internet
desde los mismos para practicar juegos de cualquier tipo, participar en sorteos, chatear o
descargar material audiovisual no relacionado con la actividad laboral de la persona trabajadora.

5. La utilizacion de los sistemas informaticos de la Empresa para fines particulares de la persona
trabajadora sélo podra realizarse cuando objetivamente resulte necesaria.

6. Uso abusivo de las herramientas informaticas.

En todo caso tendran la consideracion de utilizacion abusiva de las herramientas informaticas,
los siguientes supuestos:

a. Elenvio de imagenes o de material ofensivo o de contenido discriminatorio cualquiera
que sea su causa.

b. La utilizacion de las herramientas informaticas para ocasionar o favorecer situaciones
de acoso sexual, por razén de sexo o laboral en cualquiera de sus versiones.

c. Envios de cadenas de mensajes (envios masivos), sin la preceptiva autorizacion.
d. Envios de listas de distribucién para fines ajenos al puesto de trabajo.

e. Uso y utilizacién para juegos de azar, sorteos, apuestas, descarga de videos, audio u
otros materiales no relacionados con la actividad profesional.

f. Utilizacion en perjuicio de la Empresa con caracter general causando dafio material o
de imagen a la misma.

El incumplimiento de las normas sobre utilizacién de los sistemas informaticos a que hace
referencia el presente Capitulo determinara la posibilidad, por parte de la Empresa, de realizar las
restricciones que considere oportunas, asi como la aplicacion del régimen disciplinario previsto
en el Capitulo XX del presente Convenio.

Procedimiento para el control de equipos informaticos.

El Empresario, en ejercicio de su poder de organizacién y direccién, podra controlar los equipos
informaticos de la empresa Unica y exclusivamente en los siguientes supuestos y condiciones:

a. Cuando existan sospechas razonables de comisién de irregularidades por parte de la
persona trabajadora que puedan poner en peligro el patrimonio empresarial o el de las demas
personas trabajadoras de la empresa y siempre que dichas sospechas no puedan ser aclaradas
mediante la utilizacién de cualesquiera otros sistemas menos invasivos de la intimidad de la
persona trabajadora.

b. Cuando existan indicios razonables de uso ilicito o abusivo de cualquiera de estas
herramientas por parte de las personas trabajadoras, siempre que, aun sin poner en riesgo el
patrimonio empresarial, puedan suponer vulneraciones de la legislacion vigente o de lo previsto
en el presente Convenio.

c. como medida rutinaria de control del sistema de accesos.

Todos los supuestos de intervencion se produciran respetando la dignidad e intimidad de la
persona trabajadora y con el maximo respeto posible respecto a la privacidad y confidencialidad
de los datos.
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Todas las comprobaciones efectuadas se realizaran, en horario de trabajo y siempre que sea
posible, en presencia de la persona trabajadora y, de la Representacién Social existente en el
centro de trabajo en el que preste servicios la persona trabajadora, si éste no se opone a dicha
presencia.

Si le constase a la Empresa la afiliacion de la persona trabajadora a un determinado Sindicato, se
pondran los hechos en conocimiento de la Seccién Sindical.

DP.7.- Clasificacién profesional puestos de nueva creacion

En el supuesto de que la asignacion de puestos de trabajo, creados durante la vigencia del pasado
convenio, a su correspondiente grupo profesional resulte en la recalificacién a una categoria
profesional inferior las personas afectadas veran respetadas sus condiciones a nivel individual
garantizandose las revisiones salariales en términos porcentuales acordadas en el presente
convenio y teniendo las cantidades que excedan del salario base del grupo profesional la
categoria de consolidadas y no absorbibles.
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ANEXO 1: Medidas aprobadas en el plan de igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI.

A. SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION

Objetivo principal: Establecimiento de criterios y principios que garantficen los
procesos de seleccién y promocién de acuerdo con la igualdad de oportunidades, asi
como garantizar de manera efectiva las posibilidades de promocién de personal del
colectivo. Esta drea se centra en la definicion de medidas encaminadas a reforzar el
objetivo de la igualdad en estos procesos utilizados para la incorporacion y promocion
del personal a DADELOS AGROSOLUTIONS, S.L. Evitar la segregacion horizontal y
vertical. Formacién a las personas que ocupan puestos de direccién para que
comuniquen la cultura de igualdad en los procesos de seleccidn, planificacién y gestiéon

de recursos humanos.

Medidas Indicadores Responsable Plazo de
ejecucion
A.l. No hacer mencién de la | N° de procesos  de | Departamento Vigencia  del
orientacién sexual o la identidad de | seleccién de RRHH. Plan.

género en los procesos de seleccién

ni contratacion

A.2. Incluir cldusulas especificas de no | Revision de | Departamento Continua
discriminacién  por motivos de | documentacion de RRHH.
orientacién sexual e identidad de
género en todos los documentos y
politicas internas relacionadas con el
empleo, como contratos laborales,

cbdigos de conducta, etc.

A.3. Garantizar que todos los procesos | N°  de procesos  de | Departamento Vigencia  del
de seleccion y promocion sean | seleccion de RRHH. Plan.
imparciales

B. FORMACION Y SENSIBILIZACION
Objetivo principal: promover a través de la formacién para las personas

trabajadoras, el respeto a los derechos de igualdad de trato y de oportunidades y no

discriminacién de las personas LGTBI.
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Medidas Indicadores Responsable Plazo de
ejecucion
B.1. Formacién para toda la | N° de Cursos de | Departamento de | Primer ano de la
empresa en materia de diversidady | formacién en los que se | RRHH/Consultoria vigencia del
la realidad de las personas LGTBI. participa. IN° de | externa. plan.

participantes

B.2. Formacién adecuada de las | NUmero de cursos vy | Departamento de | Primer afo de la
RRHH/Consultoria

externa. plan.

personas que participan en los | personas formadas. vigencia del
procesos de seleccién enfocadas
en erradicar estereotipos en el
acceso al empleo de las personas

LGTBI

B.3. Difundir el protocolo de acoso | Publicacién enlas que se | Departamento de | Continua
LGTBI que incluye tanto acoso | informa sobre el | RRHH.
laboral, por orientacién e identidad | protocolo.

sexuales, o expresién de género.

B.4. Realizar talleres o charlas para | N°  de asistentes/ n° | Departamento de | 6 meses
eliminar  prejuicios  hacia el | personas de la plantilla. RRHH
colectivo y fomentar un entorno de

respeto.

C. PREVENCION DEL ACOSO MOTIVADO POR ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD
SEXUAL O EXPRESION DE GENERO.

Objetivo principal: Conseguir una empresa comprometida con la prevencion y
eliminacion del acoso hacia este colectivo, sensibilizando y formando a todo el personal

sobre la necesidad de establecer un frato basado en la igualdad y en el respeto mutuo.

CSV: BOPV-2025/11271

Medidas Indicadores Responsable Plazo de
ejecucion

C.1. Recoger el nimero de casos | N° de denuncias | Departamento Continua.
de acoso laboral motivados por | comunicadas y resolucién | de RRHH.
orientacién e identidad sexuales, o | final.
la expresién de género.
C.2. Formar a la Comision de | NUmero de cursos vy | Departamento Primer ano de
Seguimiento del Plan LGTBI en | personas formadas. de vigencia del
materia de  acoso laboral RRHH/Consultoria | Plan.
motivados por orientacion, externa.
identidad o expresién de género.
C.3. Promocionar los distinfos | N° de  comunicados | Departamento Continua
canales de denuncias existentes | publicados internamente de RRHH /
para potenciar su uso en los casos Comisiéon de
necesarios seguimiento
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C.4. Inclur en el régimen | NUmero de cursos vy | Departamento Primer ano de
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casos de acosos resueltos por la
Comisiéon y solucidon determinada,
numero de denuncias archivadas,
asf como numero de las acciones
recalizadas para la difusion del

protocolo entre la plantilla.

informe anual de casos: casos | denuncias registradas.

nofificados ala empresa y que han | NUmero de denuncias
ido a la Comisién Instructora, | archivadas comunicadas
numero de veces que se ha | / NUmero de denuncias

constituido la Comision Instructora, | archivadas.

disciplinario las infracciones y | personas formadas. de vigencia del
sanciones derivadas de RRHH/Consultoria | Plan.
comportamientos que atenten externa.

confra la libertad sexual, la

orientacién e identidad sexual y la

expresion de género de las

personas trabajadoras.

C.5. Bl Departamento de RRHH | NUmero de denuncias | Departamento Anualmente.
presentard a la Comisibn un | comunicadas/NUmero de | de RRHH.

D. COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Objetivo principal: Asegurar que la comunicacidn interna y externa promueven

una imagen igualitaria hacia todas las personas independientemente de su orientacion

sexual o identidad de género. Garantizar que los medios de comunicacidn internos sean

accesibles a toda la plantilla.

Medidas Indicadores Responsable Plazo de
ejecucion
D.1. Revisar y corregir, en su caso, el | Chequeo a una muestra | Departamento Continua
lenguaje, imagenes, texto y contenidos | de comunicados, | de RRHH /
de las comunicaciones internas para | mensajes, etc. /Lenguaje | Comision de
asegurar la no discriminacion e inclusion | e imdgenes corregidos en | seguimiento
del personal de la empresa | caso de detectarse
perteneciente al colectivo LGTBI+ discriminacién.
D.2. Revisar y corregir, en su caso, el | N° canales revisados/ n° | Departamento Continua
lenguaje, imagenes, texto y contenidos | total de canales. La | de RRHH.
de laos comunicaciones externas | comunicacién externa se
(pdgina web, folletos, memoria anual, | realiza en términos no
etc.), para que no contengan términos, | discriminatorios.
imdagenes o estereotipos
discriminatorios.
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D.3. Elaborar y difundir una guia de | Documento de la Guia. Departamento 3 meses a

lenguaje inclusivo para su utilizacién del de RRHH partir de la

mismo en todos los dmbitos de la firma del Plan

empresa.

D. 4. Difundir informacién a la plantilla | Documento de la | Departamento Primer afio de

sobre el Plan LGTBI+. informacion. de RRHH. vigencia del
Plan.

D. 5. Garantizar que las encuestas tanto | N° Encuestas realizadas/ | Departamento Continua

internas como externas de la empresa | N° encuestas con criterios | de RRHH.

sigan el protocolo de inclusién; | inclusivos

Aquellas donde se incluyan variables

sociodemogrdficas, el género contard

con multiples elecciones (femenino,

masculino, no binario, otros, prefiero no

contestar..)

D. 6. Revisar la documentacidon | Documentacion revisada Departamento Continua

existente 'y hacer los cambios de RRHH

necesarios para garantizar la  no

discriminacién del colectivo

D. 7. Hacer publico el posicionamiento | Recursos revisados Departamento Continua

de la organizacién en cuanto a su de RRHH

compromiso con la diversidad a través
de diferentes medios (web, redes

sociales, manual de bienvenida, etc.).

E. COMPROMISO SOCIAL

Objetivo principal: Aumentar la sensibilizaciéon sobre el colectivo LGTBI y los

derechos legalmente establecidos para las victimas de acoso contribuyendo asi a su

proteccién.

Medidas Indicadores Responsable Plazo de
ejecucion
E.1. Redlizar campaias para Dia | Fecha realizacion | Departamento Anualmente
Internacional del Orgullo LGTBI y el | campanas de RRHH
Dia Internacional contra la Comisién de
Homofobia, la transfobia y la bifobia) seguimiento
E.2. Redlizar una encuesta de | Encuesta Departamento Un ano
seguimiento del plan sobre las de RRHH
medidas y campanas realizadas
E.3. Garantfizar el acceso a los | N° permisos o beneficios | Departamento Continua
permisos y beneficios sociales que | sociales utilizados RRHH
ofrece la empresa a este colectivo,
con especial atencién a las personas
frans.
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ANEXO 2: Protocolo de actuacion frente a catastrofes y otros fendomenos
meteorolégicos adversos.

1. Objetivo.

El objetivo del presente protocolo es garantizar la seguridad de las personas, proteger las
instalaciones, bienes presentes y el medio ambiente ante las posibles catastrofes
naturales o fendmenos meteoroldgicos adversos garantizando el menos impacto posible
en la operativa empresarial.

2. Alcance.

Sector: Desarrollo, fabricaciéon y comercializacion de materias primas bioestimulantes 'y
productos acabados para uso en agricultura.

Ubicacion: Montaverner (Valencia)

Responsable del plan: EHS Technician

Fecha de elaboracién: 12/09/2025

Revision: anual o tras incidentes importantes

El protocolo seréd de aplicacién a todo el personal de DADELOS AGROSOLUTIONS, al
personal correspondiente al grupo AJINIMOTO AGROSOLUTIONSYy al personal externo que
se pueda encontrar en las instalaciones de la empresa.

3. Fenémenos naturales relevantes en la Comunidad Valenciana.

e |nundaciones: Especialmente en otofio por lluvias torrenciales y gota fria. Nivel
de riesgo bajo.

e Incendios forestales: En verano, en zonas cercanas a la vegetacion. Nivel de
riesgo bajo.

e Terremotos: Nivel de riesgo bajo.

e Calor extremo: En verano. Nivel de riesgo alto.

o Tormentas eléctricas y vientos fuertes: Riesgo para instalaciones. Nivel de riesgo
medio.

4. Responsabilidades:

+ Técnico EHS: Encargado de la coordinacién técnica, evaluacion de riesgos junto al
SPA e interlocutor con las autoridades competentes.
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Jefe de emergencia: Decisiones operativas, parada de procesos, dirige la situacién
de emergenciay se comunica junto al Técnico EHS con las autoridades.

Equipo de emergencia: Realizacion de las funciones de cada puesto evacuacion,
intervencion, primeros auxilios...

Todo el personal: Cumplimiento de las instrucciones.

5. Fases del protocolo.

5.1. Prevencidn.

Evaluacién y analisis de riesgos naturales recogidos en el plan de autoproteccion.

Identificacion de las sustancias peligrosas.

Formacion especifica en emergencias.

Creacioén de un equipo de emergencias.

Mantenimiento adecuado de los sistemas de contencion.

5.2. Preparacion.

Realizacién de simulacros de forma anual teniendo en cuenta la variacion de
tematica acorde a los riesgos.

Inventario de productos quimicos y sus fichas de seguridad. Mantener
actualizado.

Posesién de los equipos de proteccion individual adecuados para hacer frente a
posibles emergencias.

Paradas de emergencias en procesos criticos.

5.3. Respuesta.

Activacion del equipo de emergencias.

Comunicacion inmediata con el 112 y las autoridades locales.

Evacuacioén segura siguiendo las rutas indicadas.

Contencion del material en caso de derrame o emisiones si se produce un dano
estructural.

En caso de que la evacuacion no sea posible, acudir a una zona segura a ser
posible fuera del alcance del producto quimico.

6. Calor extremo.

En verano, debido al aumento de las temperaturas se pueden producir situaciones de
estréstérmico que pueden llegar a afectar no sélo al proceso productivo sino a la seguridad
y la salud de las personas que lo forman.

Es por ello, que debemos tener cuenta los factores que afectan a este indicador.
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Todos estos factores se tendran en cuenta tanto por las personas trabajadoras como por
la empresa, ademas han sido tenidos en cuenta como parte fundamental para la
realizacion del estudio especifico de estrés térmico.

6.1. Empresas.

6.1.1. Antes de una situacion de emergencia.
Respecto a la evaluacion de riesgos.

» Se realizara una evaluacion de estrés térmico teniendo en cuenta los distintos
puestos de trabajo y las tareas a realizar (variacion indice WBGT)

» Establecer medidas preventivas para minimizar el riesgo o impedir que aparezca.

» ldentificacion del personal especialmente sensible acorde al sistema de
vigilancia de salud.

Respecto a las medidas preventivas.

» Establecer un protocolo como el presente.

Mantener las zonas debidamente climatizadas.

Formar e informar al personal sobre los sintomas y efecto de un golpe de calor.
Proporcionar ropa adecuada de trabajo (transpirable y ligera).

Revisar la prevision diaria sobre las condiciones climatoldgicas.

Organizaciéon adecuada del trabajo para aquellas que supongan una mayor
actividad fisica sean realizadas a primera hora del dia, evitando asi las horas
fuertes de calor.

Planificacion de los descansos, que sean frecuentes y cortos.

» Poder asegurar el suministro de agua en torno a 10-15°C

YV V VYV
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6.1.2. Durante la situacidon de emergencia

» Promover y facilitar las pausas necesarias segun las tareas realizadas.
» Limitar y evitar el trabajo en solitario debido a la posible falta de comunicacion.
» Verificar el cumplimiento de todas las medidas.
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6.1.3. Tras la situacidn de emergencia.

» Revision de la eficacia de las medidas propuestas.
» En caso de accidentes o incidentes realizar las investigaciones necesarias y
proceder a la revision de la evaluacion de riesgos y las medidas preventivas.

6.2. Personas trabajadoras.

6.2.1. Antes de una situacion de emergencia.

» Tener conocimiento del presente protocolo.

» Obtener recomendaciones médicas en caso de tener o haber tenido problemas
relacionados con la exposicion al calor o si se padecen enfermedades de
patologias graves.

» Dormir las horas adecuadas (8 horas).

6.2.2. Durante la situacion de emergencia

» Cumplimiento de la planificacién indicada por la empresa segun la intensidad
de las tareas.

» Usar la ropa adecuada ofrecida por la empresa.

» Respetar los descansos establecidos.

» En caso de necesidad, hacer uso de las ayudas mecanicas para evitar
sobreesfuerzos.

» Beber agua con frecuencia para mantener un buen nivel de hidratacion.

» En el caso de las comidas ingeridas deberan ser ligeras y frescos, evitando
aquellos alimentos que tengan muchas calorias o sal.

» Si se tiene sospechas de estar sufriendo un golpe de calor o cualquier sintoma
comunicarlo de forma inmediata y parar la actividad.

» Sialguna de las medidas establecidas esta fallando deberan comunicarlo
inmediatamente.

6.2.3. Tras la situacidn de emergencia.

» Evita realizar mas esfuerzo fisico del ya realizado.
» Refrescarse al terminar la jornada laboral.
» Buscar lugares sombrios y frescos.

7. Olas de frio.

El empresario hara entrega a los empleados de ropa térmica dentro de la uniformidad e
instalara sistemas de climatizacion para paliar los efectos provocados por el frio.
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8. Tormentas eléctricas y vientos fuertes.

En caso de alerta de nivel naranja, se eliminara de las zonas exteriores de paso el material
que se encuentre almacenado a mas de dos alturas.

9. Sistema de alertas.

La Agencia Estatal de Meteorologia (AEMET) clasifica los distintos fendmenos
meteoroldgicos en cuatro niveles de riesgos con recomendaciones especificas para cada
uno de ellos.

= Nivel Verde: Sin riesgos meteoroldgico, es decir, no se espera que el tiempo cause
impactos significativos.

= Nivel amarillo: Riesgo moderado. Se recomienda mantenerse informado y tomar
precauciones si se desarrollan actividades al aire libre.

= Nivel Naranja: Riesgo importante. Se recomienda tener las medidas de
precaucién necesarias y evitar actividades al aire libre si la situacién no es segura.

= Nivel Rojo: Riesgo extremo. Se recomienda tomar las medidas preventivas
maximas y actuar segun las indicaciones de las autoridades correspondientes,
del mismo modo se recomienda evitar desplazamientos y actividades de riesgo en
la medida de lo posible.
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