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distintas personas o entidades que las impartan, que dicha formacién e informacion se
desarrollen, como minimo, conforme al siguiente programa:

A)  Formacion para los Delegados y las Delegadas de Prevencion.

El temario se ajustara a los siguientes modulos y horas:

1. Conceptos basicos de seguridad y salud en el trabajo. Duracidn total: 8 horas.
Materias:

1.1 Eltrabajoy la salud. (1 hora).
1.2 Elriesgo laboral (3 horas).

1.2.1 Localizacion de riesgos.

1.2.2 Riesgos comunes.

1.2.3 Clasificacion de riesgos.
1.2.4 Procedimientos.

1.2.5 Tiposy enfoques preventivos.

1.3 El Dafio laboral (3 horas).

1.3.1 Accidentes de trabajo.
1.3.2 Enfermedades profesionales.
1.3.3 Estrés, envejecimiento, insatisfaccion.

1.4 Marco normativo (1 hora).

1.4.1 Definicion de conceptos segun la LPRL.

1.4.2 Principios de la accién preventiva.

1.4.3 Obligaciones de la empresa y del trabajador/a.

1.4.4 Organismos publicos relacionados con la salud laboral.
1.4.5 Consultay participacion.

1.4.6 Responsabilidades y sanciones.

1.4.7 Otras normas.

2. Riesgosy su prevencion (Duracion total 11 horas).
Materias:
2.1 Riesgos ligados a las condiciones de seguridad (1 hora y media).

2.1.1 Lugares de trabajo.
2.1.2 Riesgos eléctricos.
2.1.3 Riesgo de incendios.

2.2 Riesgos ligados a las condiciones ambientales (1 hora y media).

2.2.1 Contaminantes fisicos: ruidos, vibraciones, iluminacién, temperaturas,
radiaciones.

2.3 Riesgos especificos (4 horas).

2.3.1 Riesgos ligados al trabajo con pantallas de visualizacion.
2.3.2 Riesgos ligados al resto de condiciones del puesto de trabajo.

2.4 Riesgos ligados a los aspectos psicosociales y de organizacion (3 horas).
2.5 Riesgos ligados al funcionamiento de la propia gestién preventiva (1 hora).
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3. Elementos basicos de la gestidn de la prevencion (Duracidn total 13 horas).
Materias:
3.1 Organizacion del trabajo preventivo (9 horas).

3.1.1 Identificacién de riesgos.

3.1.2 Evaluacién de riesgos.

3.1.3 Implantacion de medidas preventivas.
3.1.4 Sistema de seguimiento.

3.2 Fomentar la participacion (2 horas).

3.2.1 Formacion para la prevencion.
3.2.2 Informacion a la persona trabajadora.

3.3 Documentacion y 6rganos preventivos. (2 horas).

4. El control de la salud de las personas trabajadoras (Duracion total 2 horas).
Materias:

4.1 Vigilancia de la salud (2 horas).

5. Sistemas elementales de prevencién de riesgos:

Medidas especiales de prevencién (Duracion total 4 horas).

Materias:

5.1 Sefializacién (1 hora).
5.2 Equipos de proteccion individual (1 hora).
5.3 Plan de emergencia y evacuacion (2 horas).

6. Primeros auxilios. (Duracidn total 2 horas).
B) Formacioén e informacion a la plantilla.

La formacién e informacion a la plantilla se realizar4d mediante un folleto, Unico para
todo el sector, que, con un caracter practico, tanto formativo como informativo, sera
entregado a todas las personas en el momento de su contratacion.

Dicho folleto, cuyo modelo normalizado serd aprobado por la Comision Paritaria
Sectorial de Salud, debera complementarse en cada empresa con los puntos especificos
de la misma, fundamentalmente en todo lo relativo a las instrucciones de actuacién en
caso de evacuacion, y conforme a lo que establezca el plan de emergencia y evacuacion
en cada caso.

CAPITULO XIlI

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Articulo 63. Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Las partes afectadas por este Convenio, y en la aplicacion del mismo, se
comprometen a promover el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion
por razones de sexo, estado civil, edad, raza, nacionalidad, condiciéon social, ideas
religiosas o politicas, afiliacibn o no a un sindicato, asi como por razones de lengua,
dentro del Estado espariol. Tampoco podran ser discriminadas las personas por razones
de discapacidades psiquicas o sensoriales, siempre que se hallaren en condiciones de
aptitud para desempefiar el trabajo o empleo de que se trate.
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Este compromiso conlleva, igualmente, el remover los obstaculos que puedan incidir
en el no cumplimiento de la igualdad de condiciones entre mujeres y hombres, asi como
poner en marcha medidas de accion positiva u otras necesarias para corregir posibles
situaciones de discriminacion.

Lo previsto en este Capitulo, en su aplicaciéon, se adaptard a lo establecido en la
legislacién vigente en cada momento.

Articulo 64. Garantia de Igualdad de oportunidades y Planes de Igualdad.

1. Las relaciones laborales en las empresas deberan estar presididas por los
principios de igualdad y no discriminacién, entre otras causas, por razén de género. Las
empresas realizaran y llevaran a cabo sus mejores esfuerzos para lograr la igualdad de
oportunidades en todas sus politicas, en particular la igualdad de género adoptando
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre hombres vy
mujeres.

2. Las empresas de mas de cincuenta personas en plantilla, deberan elaborar y
aplicar un plan de igualdad con el alcance y contenidos referidos en la Ley
Organica 3/2007, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Dicho plan debera
ser objeto de negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras, en la
forma que se determine en la legislacion laboral.

Las obligaciones establecidas en los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, deben entenderse referidas a cada empresa sin perjuicio de las
peculiaridades que puedan establecerse en los propios planes respecto a determinados
centros de trabajo conforme a lo previsto en el articulo 46.3 de dicha ley orgéanica.

3. Las empresas que componen un grupo de empresas podran elaborar un plan
Unico para todas o parte de las empresas del grupo, negociado conforme a las reglas
establecidas en el articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores para este tipo de
convenios, si asi se acuerda por las organizaciones legitimadas para ello. Esta
posibilidad no afecta a la obligacion, en su caso, de las empresas no incluidas en el plan
de grupo de disponer de su propio plan de igualdad.

4. Los planes de igualdad, incluidos los diagndsticos previos, deberan ser objeto de
negociacién con la representacion legal de las personas trabajadoras de acuerdo con el
presente articulo. A tales efectos se constituira una comisién negociadora en la que
deberan participar de forma paritaria la representacion de la empresa y la de las
personas trabajadoras y cuya composicion se regira segun los criterios establecidos en
el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo El contenido
minimo de los Planes de Igualdad, su diagndstico y auditoria retributiva, se ajustaran a lo
establecido en la legislacion vigente en cada momento.

5. De acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de
junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se
contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de
prestacion de servicios.

Articulo 65. Registro Retributivo.

1. Al objeto de hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, las empresas deben tener
un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos.
Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuracion de las
percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacion
retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracion
documentada de los datos promediados y desglosados.

cve: BOE-A-2023-13741
Verificable en https://www.boe.es



2. El registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados
por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores y el articulo 5 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualad
retributiva entre mujeres y hombres.

Articulo 66. Auditoria Retributiva.

1. Aquellas empresas que estén obligadas a disponer de un Plan de Igualdad,
deberan realizar una auditoria retributiva que incluya una valoracién de puestos de
trabajo, con el fin de identificar aquellos trabajos de igual valor y detectar posibles
diferencias salariales entre ellos que tengan su origen en una discriminacion por razén
de género.

2. La valoracién de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion
global de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo,
teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor
numérico al mismo. Los factores de valoracion deben ser considerados de manera
objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la
actividad laboral.

La valoracidn debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de
trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al
sector de actividad, tipo de organizacién de la empresa y otras caracteristicas que a
estos efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de la
modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.

3. La Auditoria Retributiva debera incluir un plan de actuaciéon para la correccion de
las desigualdades retributivas detectadas, con determinacién de objetivos, actuaciones
concretas, cronograma y persona O personas responsables de su implantacion y
seguimiento. El plan de actuacion debera contener un sistema de seguimiento y de
implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

Articulo 67. Comisién Paritaria Sectorial de Igualdad de Género.

1. Para la correcta aplicacién del Convenio en torno a los contenidos y principios
indicados en el presente Capitulo, se acuerda la creacion de una Comisién integrada por
las Organizaciones empresariales y sindicales firmantes del mismo, para el estudio de la
igualdad de oportunidades en el Sector que trate de politicas activas que eliminen las
eventuales discriminaciones o quiebra del principio de igualdad de oportunidades, que
pudieran detectarse por razén de sexo o género.

2. La Comision tendra entre sus competencias:

— Mediacion o, en su caso, arbitraje en aquellos supuestos en que voluntaria y
conjuntamente las partes soliciten su intervencién para la solucién de sus discrepancias
que surjan directamente vinculadas con la regulacion de la materia de igualdad
establecida en el presente Convenio.

— Analizar de forma consultiva y sin caracter vinculante que la definicion de los
grupos profesionales definidos en el presente Convenio, se ajusta a criterios y sistemas
gue garantizan la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres
y la correcta aplicacion del principio de igualdad de retribucion por trabajos de igual valor.

3. La Comision de Igualdad de Género celebrara, al menos, dos reuniones cada
ano.

4. Su composicién serd paritaria entre la representacion sindical y la empresarial y
formaréan parte de ella los sindicatos firmantes del presente Convenio.

5. Para el adecuado desempefio de las funciones de la Comision Sectorial de
Igualdad de Género, tales como andlisis y estudio de la situacion de los planes de
igualdad en las empresas del sector, durante la vigencia del Convenio, las
organizaciones sindicales firmantes del Convenio dispondran de un crédito horario
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complementario retribuido equivalente a la jornada laboral completa de una persona por
cada uno de los sindicatos. La asignacién de dicho crédito y la designaciéon de sus
miembros en la mencionada comision correspondera, en cada momento, a los sindicatos
firmantes.

Articulo 68. Garantias para el ejercicio corresponsable de la maternidad y la
paternidad.

1. Suspension del contrato por nacimiento.

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses,
suspendera el contrato de trabajo de la madre biolégica 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 suspendera el contrato de trabajo del progenitor o la progenitora que
no sean la madre bioloégica 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 Cdodigo 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
suspension podra computarse, a instancia de la madre bioldgica o del otro progenitor o
progenitora, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cémputo 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 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 suspension 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 o progenitoras 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 biol6gica 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 acumulaciéon 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 o progenitora.

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 debera comunicar a la
empresa, con una antelacién minima de quince dias el ejercicio de este derecho.
Cuando los dos progenitores 0 progenitoras que ejerzan este derecho trabajen para la
misma empresa, la direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por
razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

A efectos de lo dispuesto en este apartado, el término de madre biolégica incluye
también a las personas trans gestantes.
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2. Suspensién de contrato por adopcion, guarda con fines de adopcién y
acogimiento.

En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcion y de acogimiento, la
suspension tendra una duracion 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 adopcidn o bien de la decision administrativa de guarda con fines de adopcion 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 adopcion o bien a la decision administrativa de guarda con
fines de adopcién o de acogimiento.

En ningln caso un mismo menor dard 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, deberd comunicarse a la empresa con una antelacién 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 empresa y la persona trabajadora
afectada, en los términos que reglamentariamente se determinen.

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

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.

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.

3. Supuesto de discapacidad del hijo o la hija.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcion, en
situacion de guarda con fines de adopcion o de acogimiento, la suspensién del contrato a
gue se refieren los apartados 1 y 2 tendra una duracién adicional de dos semanas, una
para cada uno de los progenitores o progenitoras. Igual ampliacién procedera en el
supuesto de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiple
por cada hijo o hija distinta del primero.

El personal se beneficiara de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que
hubiera podido tener derecho durante la suspension del contrato en los supuestos a que
se refiere este articulo.

Articulo 69. Medidas de proteccion de las victimas de violencia género.

1. La persona trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo o nivel equivalente, que la
empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo. En tales supuestos,
la empresa estara obligada a comunicar a las personas trabajadoras las vacantes
existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.
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El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de seis
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, decaerd la
mencionada obligacion de reserva.

2. No se computaran como faltas de asistencia ni de puntualidad las provocadas
por violencia fisica o psicologica derivada de violencia de género, acreditada por los
servicios sociales de atencién o servicios de salud.

3. Las personas trabajadoras victimas de violencia de género tendran derecho,
para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la
reduccion de la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la
reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién
del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen
en la empresa.

4. También tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a
dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta
modalidad de prestacion de servicios sea compatible con el puesto y funciones
desarrolladas por la persona, asi como con el servicio exigido por el cliente principal.

5. El contrato de trabajo podra suspenderse por decisién de la persona trabajadora
gue se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género.

En este caso, el periodo de suspension tendrd 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.

CAPITULO XIV

Prestaciones sociales

Articulo 70. Complementos en los supuestos de incapacidad temporal.

1. Se respetaran en todo caso las mejoras pactadas en las empresas o las que se
apliquen habitualmente en las mismas.

2. Incapacidad temporal en caso de accidente de trabajo: las empresas
complementaran hasta el 100% del salario Convenio, desde el primer dia.

3. Incapacidad temporal en caso de enfermedad:

a) Del dia 1 al 3, el 70% del salario Convenio, con el tope de 9 dias al afio, y con
baja médica.

b) Deldia 4 al 20, el 75% del salario Convenio y con baja médica.

c) Del dia 21 en adelante: 100% del salario Convenio, hasta un afio, y con baja
médica.

En el supuesto de que se produzca hospitalizacion, independientemente del dia de la
hospitalizacion y de la duracion de la misma, se complementara al 100% del salario
Convenio desde el primer dia de la baja por IT.

4. El salario Convenio incluye los conceptos de: salario base, pagas
extraordinarias, complemento de festivos normales, festivos especiales, domingos, plus
de nocturnidad y plus de idiomas.

5. La presentacion de las bajas y su acreditacion se realizara conforme con el
procedimiento previsto por la normativa de Seguridad Social. El personal aceptard,
previo aviso, poder ser reconocidos por el médico de la Mutua, al objeto de que este
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informe sobre la imposibilidad de prestar servicio, sometiéndose la discrepancia, si la
hubiere, a la Inspeccion Médica de la Seguridad Social.

CAPITULO XV

Faltas y sanciones

Articulo 71. Principios generales.

1. Las presentes normas de régimen disciplinario persiguen el mantenimiento de la
disciplina laboral, que es un aspecto fundamental para la normal convivencia, ordenacion
técnica y organizacién de la empresa, asi como para la garantia y defensa de los
derechos e intereses legitimos de trabajadores, trabajadoras y empresas.

2. Las faltas, siempre que sean constitutivas de un incumplimiento contractual de la
persona contratada, podran ser sancionadas por la Direccidn de la Empresa de acuerdo
con la graduacion que se establece en el presente capitulo.

3. Toda falta cometida se clasificara en leve, grave o muy grave.

4. Lafalta, sea cual fuere su calificacién, requerird comunicacion escrita y motivada
de la empresa a la persona afectada.

5. La imposicion de sanciones por faltas graves o muy graves sera notificada a la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Articulo 72. Faltas leves.
Son faltas leves:

1. Mas de tres faltas de puntualidad durante treinta dias sin que exista causa
justificada.

2. La falta de asistencia al trabajo de un dia durante el periodo de un mes, sin
causa justificada. Sera grave si, de resultas de la ausencia se causare grave perjuicio a
la empresa.

3. Abandonar el puesto de trabajo sin causa justificada o el servicio por breve
tiempo durante la jornada. Si se causara, como consecuencia del mismo abandono,
perjuicio de consideracion a la empresa, compareros o comparferas de trabajo, clientes
o personal del mismo, o fuera causa de accidente, la falta podra revestir la consideracion
de grave o muy grave.

4. No comunicar con caracter previo la ausencia al trabajo por causa justificada; y
no justificar, dentro de las veinticuatro horas siguientes, salvo que se pruebe la
imposibilidad de haberlo hecho, la razén que la motivo.

5. Los descuidos y distracciones que afectan a la realizacion del trabajo o en el
cuidado y conservacién de las maquinas, Utiles, herramientas instalaciones propias o de
los clientes. Cuando el incumplimiento de lo anterior origine consecuencias de gravedad
en la realizacién del servicio, la falta podra reputarse de grave o muy grave.

6. La inobservancia de las 6rdenes de servicios, asi como la desobediencia a los
mandos, todo ello en materia leve.

7. Las faltas de respeto y consideracion en materia leve al personal subordinado,
compafieros y compafieras, mandos, personal y publico, asi como la discusién con los
mismos dentro de la jornada de trabajo y usar palabras malsonantes o indecorosas con
los mismos.

8. Lafalta de aseo y limpieza personal de manera ocasional.

9. No comunicar a la empresa los cambios de residencia y domicilio y demas
circunstancias que afecten a su actividad laboral.

10. No atender al publico con la correccion y diligencia debidas, siempre que no se
produzca una queja justificada del cliente, en cuyo caso podra ser calificada de grave o
muy grave.
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Articulo 73. Faltas graves.
Son faltas graves:

1. EIl cometer mas de dos faltas leves en el periodo de un trimestre, excepto en la
puntualidad, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que hubiera mediado sancion
comunicada por escrito.

2. Mas de cuatro faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo en un periodo de
treinta dias. Cuando se tuviera que relevar a un compafiero o compafiera bastara con
una sola falta de puntualidad para que esta se considere como grave, siempre que no
existiere causa justificada.

3. La falta de asistencia al trabajo de dos dias en el periodo de un mes, sin causa
justificada. Sera muy grave si de resultas de la ausencia, se causare grave perjuicio a la
empresa.

4. La desobediencia grave a los superiores en materia de trabajo y la réplica
descortés a compafieros, compafieras, mandos o publico. Si implicase quebranto
manifiesto de la disciplina o de ella se derivase perjuicio notorio para la empresa,
comparieros y comparieras de trabajo o publico, se reputara muy grave.

5. La suplantacion de la personalidad de un compafiero o compafiera al fichar o
firmar, sancionandose tanto a quien ficha como a quien ha suplantado.

6. La voluntaria disminucion de la actividad habitual y la negligencia en el trabajo
gue afecta a la buena marcha del servicio.

7. La simulaciéon de enfermedad o accidente y no entregar el parte de baja oficial
dentro de las setenta y dos horas siguientes de su emision, salvo que se pruebe la
imposibilidad de hacerlo.

8. El empleo de tiempo, materiales, Utiles y maquinas en cuestiones ajenas al
trabajo o en beneficio propio.

9. El hacer desaparecer Utiles, tanto de la empresa como de los clientes de la
misma.

10. Causar accidentes por dolo, negligencia o imprudencia inexcusable.

11. Llevar los registros, documentacion, cuadernos o cualquier clase de
anotaciones oficiales y escritos que reglamentariamente deben tener, sin las
formalidades debidas y cometiendo faltas que, por su gravedad o trascendencia
merezcan especial correctivo; y si tuviera especial relevancia, tendré la consideracion de
muy grave.

Articulo 74. Faltas muy graves.
Son faltas muy graves:

1. La reincidencia en Comision de falta grave en el periodo de seis meses, aunque
sea de distinta naturaleza, siempre que hubiere mediado sancion.

2. Mas de doce faltas no justificadas de puntualidad, cometidas en el periodo de
seis meses o de treinta en un afio, aunque hayan sido sancionadas independientemente.

3. Tres o mas faltas injustificadas al trabajo en el periodo de un mes, mas de seis
en el periodo de seis meses, o treinta en un afio, aunque hayan sido sancionadas
independientemente.

4. Lafalsedad, deslealtad, el fraude, el abuso de confianza y el hurto o robo, tanto a
compafieros y comparieras de trabajo como a la empresa o a terceros relacionados con
el servicio durante el desempefio de sus tareas o fuera de las mismas.

5. El hacer desaparecer, inutilizar, causar desperfectos en maquinas, sistemas,
instalaciones, edificios, enseres, documentos, etc., tanto en la empresa como de clientes
de la misma, asi como causar accidentes por dolo, negligencia o imprudencia
inexcusable.
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6. El realizar trabajos por cuenta propia o cuenta ajena estando en situacion de
incapacidad laboral transitoria, asi como realizar manipulaciones o falsedades para
prolongar aquella situacion.

7. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza, de tal indole que produzca
guejas justificadas de mandos, compafieros o compafieras de trabajo o terceros.

8. La embriaguez o cualquier tipo de intoxicacion por droga puesta de manifiesto
durante la jornada laboral, que repercuta en el trabajo.

So6lo serda sancionable con despido cuando la embriaguez sea habitual,
entendiéndose por habitualidad cuando previamente haya habido dos apercibimientos
por escrito por la misma causa.

9. La violacién del secreto de correspondencia de cualquier tipo de documentos de
la empresa o de las personas en cuyos locales o instalaciones se realice la prestacion de
los servicios, y no guardar la debida discrecién o el natural sigilo de los asuntos y
servicios en que, por la misién de su contenido, hayan de estar enterados, asi como
hacer uso indebido de la informacién contenida en las bases de datos, incumpliendo lo
establecido en la vigente Ley de Proteccién de Datos.

10. Los malos tratos de palabra o de obra, falta grave de respeto y consideracion a
las personas de sus superiores, compafieros, compafieras, personal a su cargo o
familiares del mismo, asi como a los clientes y a las personas en cuyos locales o
instalaciones realizara su actividad y al personal de estas si lo hubiere.

11. EIl abandono del trabajo en puestos de responsabilidad una vez tomado
posesién de los mismos, y la inhibicién o pasividad en la prestacion del mismo.

12. Ladisminucién voluntaria y continuada en el rendimiento.

13. Actos de acoso sexual o por razén de sexo, considerandose de especial
gravedad los dirigidos a personas subordinadas con abuso de posicion privilegiada.

A tales efectos se entenderdn como actos de acoso sexual o por razén de sexo
cualquier comportamiento desarrollado en el &mbito de la empresa, de naturaleza sexual
o realizado en funcién del sexo de una persona, que tenga el propésito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

14. El abuso de autoridad.

15. La competencia desleal por dedicarse dentro o fuera de la jornada laboral a
desarrollar por cuenta propia idéntica actividad que la empresa, o dedicarse a
ocupaciones particulares que estén en abierta pugna con el servicio.

16. Exigir o pedir por sus servicios remuneracion o premios de terceros, cualquiera
gue sea la forma o pretexto que para la donacion se emplee.

17. La imprudencia en acto de servicio, si implicase riesgo de accidente para si o
para compafieros o personal y publico, o peligro de averia para las instalaciones.

Articulo 75. Sanciones.
1. Por faltas leves:

a) Amonestacion verbal.
b) Amonestacién escrita.
c) Suspensién de empleo y sueldo de hasta dos dias.

2. Por faltas graves:

a) Suspension de empleo y sueldo de uno a diez dias.
b) Inhabilitacion para el ascenso durante un afio.

3. Por faltas muy graves:

a) Suspension de empleo y sueldo de 11 dias a 3 meses.
b) Pérdida temporal o definitiva del nivel profesional laboral.
c) Despido.
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Para proceder a la imposicién de las anteriores sanciones se estara a lo dispuesto en
la legislacion vigente, comunicandose a la representacion legal de las personas
trabajadoras, sila hubiere, las sanciones por faltas graves o muy graves.

Las faltas prescribirdn a los 10 dias cuando sean calificadas de leves; a los 20 dias
cuando lo fueron como graves; y a los 60 dias cuando sean muy graves, considerandose
para su cémputo la fecha en la que la empresa tuvo conocimiento de los hechos, y en
cualquier caso a los seis meses de haberse cometido.

Todas las faltas se anotaran en el expediente personal de quien cometa la infraccién,
guedando canceladas a los dos meses las leves, a los cuatro meses las graves y al afio
las muy graves.

CAPITULO XVI

Formacion profesional

Articulo 76. Principios generales.

De conformidad con lo que establece el articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores,
y al objeto de facilitar la formacién del personal que presta sus servicios en este sector,
las personas trabajadoras tendran derecho a ver facilitada la realizacion de estudios para
la obtencién de titulos académicos o profesionales reconocidos oficialmente, y la de
cursos de perfeccionamiento organizados por la propia empresa u otros organismos.

Articulo 77. Objetivos.
La formacion profesional buscara atender, entre otros, los siguientes objetivos:

A) La adaptacion al puesto de trabajo y a sus modificaciones.

B) La especializacién dentro del propio trabajo.

C) Lareconversion profesional.

D) La ampliacién de los conocimientos de las personas trabajadoras aplicables a
las actividades del sector.

Articulo 78. Formacién a nivel de sector.

Las partes firmantes de este Convenio, asumen el contenido integro del vigente
Acuerdo de Formacién Profesional para el Empleo (AFPE), que desarrollara sus efectos
en el ambito funcional del presente Convenio.

A tales efectos se constituird una Comision Paritaria, dentro del mes siguiente al de
la publicacién de este Convenio, que funcionara, durante la vigencia del Convenio, su
prorroga y periodo de ultraactividad como Comisién Sectorial de Formacion, e integrada
por cuatro representantes de las organizaciones sindicales firmantes de este Convenio, y
cuatro representantes de las empresas.

El funcionamiento de esta Comision se realizara en la forma que la misma acuerde,
pudiendo formar parte de ella, también, como asesores, con voz pero sin voto, dos
personas por cada una de las dos representaciones.

La Comision Sectorial de Formacion queda facultada para desarrollar cuantas
iniciativas sean necesarias para la aplicacion de dicho Acuerdo.

Articulo 79. Informacion.

Las empresas informaran con caracter previo a la representacion legal de las
personas trabajadoras sobre su plan anual de formacion, quienes podran emitir informes
sobre el mismo que en ningun caso tendran caracter vinculante.

Se constituird en el seno de la empresa una Comisién de formacién de forma
paritaria que serd la encargada de mejorar y desarrollar los procesos de informacion y

cve: BOE-A-2023-13741
Verificable en https://www.boe.es



participacion en materia de planes de la formacién. La Comisién estara compuesta por
una representacion de la empresa y otra de la parte sindical.

Igualmente tendrd competencias en materia de seguimiento, minimizando las
incidencias y asegurando la calidad de la formacién que se imparte. Dicha Comisién
contara con un reglamento de funcionamiento propio.

Articulo 80. Periodos de formacion previa y formacion continua.

El periodo de formacion previo a la contratacion se entendera terminado cuando la
persona atienda llamadas reales.

Cuando las personas contratadas deban asistir con caracter obligatorio a cursos de
formacion, las empresas abonaran las horas empleadas al valor tipo hora Convenio que
le corresponda segun su nivel salarial.

CAPITULO XVl

Derechos sindicales

Articulo 81. Representantes legales de las personas trabajadoras.

A los efectos de lo establecido en el presente Convenio, las referencias a la
representacion legal de las personas trabajadoras comprenden tanto la de caracter
unitario como la sindical.

Articulo 82. Derecho de informacién.

Las empresas pondran a disposicion de la representacion unitaria de los
trabajadores, y de cada una de las secciones sindicales legalmente constituidas, un
tablén de anuncios en cada centro de trabajo, -plataformas externas o internas-, que les
permita exponer en lugar idoneo, de facil visibilidad y acceso, propaganda y
comunicados de tipo sindical y laboral. Fuera de dichos tablones queda prohibida la
fijacion de los citados comunicados y propaganda.

Articulo 83. Horas de la representacion legal de las personas trabajadoras.

Las horas de permiso retribuido que para la representacién legal de las personas
trabajadoras dispone el Estatuto de los Trabajadores, podran ser acumuladas
mensualmente en uno o mas miembros, contando con la voluntad de las personas
interesadas.

Dicha acumulacion debera ser por meses, y las no utilizadas no podran trasladarse a
otros meses, ni por el conjunto de cargos, ni individualmente, con excepcion de las
empresas en las que por su censo de personas en plantilla solo cuenten con una
persona representante, en cuyo caso podrd acumular sus horas cada dos meses.

Asi mismo, se podra acumular tanto el cargo como el crédito, de caracter unitario y
sindical, en una misma persona.

A tales efectos, la cesion de las horas acumuladas se debera presentar por escrito a
la empresa, con antelacién a su utilizacion, y debidamente firmado por el cedente y la
aceptacion del cesionario. La cesién podra hacerse entre la representacion legal de las
personas trabajadoras tanto la de caracter unitario como la sindical de manera indistinta.

Articulo 84. Procedimiento electoral. Eleccion.

De conformidad con lo que autoriza el articulo 69.2 del Estatuto de los Trabajadores,
y dada la movilidad del personal en el sector, podra ser elegible el personal que tenga 18
afios cumplidos y una antigiiedad en la empresa de al menos tres meses.

Dadas las especiales caracteristicas de la prestacion de servicios en las empresas
de Contact Center, el ambito para la celebracion de elecciones para delegados y
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2022 2023 2024

Euros Euros Euros
Recargo festivos normales. 6 47,47 49,13 50,60
7 45,33 46,92 48,33
8 43,05 44,55 45,89
9 41,52 42,98 44,27
10 39,29 40,66 41,88
1 37,56 39,19
Recargo domingo. 6 16,34 16,91 17,42
7 15,62 16,16 16,65
8 14,84 15,36 15,82
9 14,31 14,82 15,26
10 13,54 14,01 14,43
1 12,95 13,51

Plus de idioma (mensual) 115,56 119,60 123,19
Plus de nocturnidad (hora) 1,74 1,80 1,85
Plus de transporte (dia) 5,79 5,99 6,17

Gastos trabajo a distancia

2022 2023 2024
Eu;os Eu_ros Eu;os
Jornada 30 o mas horas. 1,18 1,22 1,26
Jornada menos 30 horas. 0,93 0,96 0,99

Nota: Estos importes vienen referidos a jornadas de 8 horas, obteniéndose el valor
hora mediante la division del salario base, contenido en las tablas del anexo |, entre
las 1.764 horas de jornada méaxima anual, debiéndose calcular en jornadas inferiores la
parte proporcional.

Los importes correspondientes a los restantes niveles salariales, que no figuran en
esta tabla, exceptuando los coincidentes, seran calculados mediante operacion idéntica
a la seguida para esta.

Cuando los festivos no se compensen con dia libre, no se abonara el recargo, y se
retribuirq el festivo trabajado con un incremento del 75% en caso de horas festivas
diurnas y del 80% en lugar de horas festivas nocturnas
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