CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE LA INDUSTRIA METALGRAFICA Y DE
FABRICACION DE ENVASES METALICOS

CAPITULO L Cliusulas Generales

Articulo 1. Ambito de aplicacién v Estructura de la Negociacién Colectiva en el Sector.

1.1. Ambitos de aplicacion.

1. Funcional. El presente Convenio Colectivo ha sido suscrito de una parte por la Asociacion
Metalgrafica Espafiola (AME) y por la Federacién de Industria de CCOO, UGT-FICA y
Federacion de USO Industria, es de aplicacion a las empresas dedicadas a la actividad
metalgrafica, fabricacion de envases, tubos para aerosoles, tapas, tapones, cédpsulas y demads
precintos metalicos, a la decoracion, barnizado y estampacion de planchas metalicas y a
cualesquiera otras actividades afines a las resefiadas y cuyos CNAE-25 sean 18.13, 25.40, 25.51,
25.52,25.53 0 25.92. La anterior relacion lo es con caracter enunciativo y no exhaustivo, siendo
susceptible de ser ampliada, reducido o completada por la Comision Negociadora, en funcion de
los cambios que pudieran producirse en la Clasificacion Nacional de Actividades Economicas.

A estos efectos se consideran tinicamente los productos fabricados con chapa (hojalata, chapa
negra o cromada, latén, aluminio, plomo o estafio laminado, y cualquier otro producto similar)
de espesor igual o inferior a 0,50 mm. (excepto si se trata de tubos para aerosoles en los que no
habra limitacién de espesor) y los de composicién mixta cuando incorporen, de algun modo,
componentes metélicos.

2. Personal. Se regiran por el presente Convenio todas las personas trabajadoras que presten sus
servicios retribuidos por cuenta ajena dentro de las empresas enunciadas en el parrafo anterior,
con las exclusiones establecidas en el Estatuto de los Trabajadores.

3. Territorial. Este Convenio sera de aplicacion en todo el territorio espafiol.
1.2. Estructura de la negociacién Colectiva en el Sector.

El presente Convenio colectivo de conformidad con lo establecido en los articulos 83.2 y 84.4 del
ET, articula la negociacion colectiva en el Sector de la Industria Metalgrafica a través de la estructura
negociadora siguiente:

a) Ambito estatal: El presente convenio colectivo estatal.

b) Ambito autonémico: El actualmente existente Convenio Colectivo para la Industria
Metalgrafica de Catalufia, y cualesquiera otros que pudieran establecerse a nivel autonémico
en el futuro.

c) A,mbito provincial.
d) Ambito de empresa o centro de trabajo.

Son materias de competencia exclusiva reservadas al ambito estatal de negociacion, las establecidas
al amparo de lo dispuesto en el articulo 84.5 del Estatuto de los Trabajadores. Los supuestos de
concurrencia entre los Convenios de los niveles de negociacion sefialada, se resolveran siguiendo las
siguientes reglas:

a) Si bien la unidad preferente de negociacion es la de ambito estatal, toda concurrencia
conflictiva entre ésta y la de ambitos inferiores, se resolvera con arreglo a lo dispuesto en la
legislacion vigente, especialmente en el articulo 84.3 y 4 del Estatuto de los Trabajadores.




b) El convenio Colectivo Estatal complementa, en su caso, los contenidos de los Convenios
de ambito inferior, siendo ademas derecho supletorio en todo lo no previsto expresamente en
los mismos.

Articulo 2. Vigencia del Convenio

El presente Convenio entrara en vigor al dia siguiente de su firma y tendrd una duracién de 4 afios,
esto es, desde el 1 de enero del 2024 hasta el 31 de diciembre de 2027.

Los atrasos que se han generado desde el 1 de enero del 2024 seran abonados antes del 30 de junio
de 2025.

El Convenio quedara denunciado por cualquiera de las partes, con una antelaciéon de tres meses
respecto a la fecha de su vencimiento. No obstante, subsistiran sus preceptos hasta la entrada en vigor
del que le sustituya.

Ambas partes, se comprometen a iniciar la negociacion de un nuevo Convenio, una vez denunciado,
con la maxima antelacion a la finalizacion de su vigencia.

En el caso de desacuerdo, durante la negociacion, ambas partes buscaran la mediacion, siguiendo los
procedimientos establecidos para la solucién extrajudicial de conflictos, para que el acuerdo se
produzca dentro de lo establecido en la legislacion vigente.

Articulo 3. Normas supletorias

Para todo lo no previsto en este Convenio, se estard a lo expresamente dispuesto en la legislacion
laboral general.

Asi mismo, las materias que el Estatuto remite al ambito sectorial, incluidas en el presente Convenio,
seran de aplicacion en los convenios de &mbito inferior.

Articulo 4. Derechos adquiridos

Se respetaran las condiciones mas beneficiosas colectivas y «ad personam» existentes, siempre que,
en su conjunto y en coOmputo anual, sean superiores a las establecidas en este Convenio.

Articulo 5. Absorciéon y Compensacién

En sus aspectos econdmicos, las condiciones pactadas en el presente Convenio son compensables y
absorbibles en computo anual, con las que anteriormente rigieran por mejoras voluntarias concedidas
por la empresa, si bien en esta materia, respecto de la clasificacién profesional, se estard a lo
establecido en la Disposicion Transitoria Segunda.

Articulo 6. Organizacién del trabajo

1. Norma General: La organizacién del trabajo con arreglo a lo previsto en este Convenio y en
la legislacion vigente, corresponde al empresario quien lo llevard a cabo a través del ejercicio
regulador de sus facultades de organizacion econémica y técnica, direccion y control de trabajo y de
las 6rdenes necesarias para la realizacion de las actividades laborales correspondientes.

Los representantes legales de las personas trabajadoras participardn en la forma que en este
Convenio se determina con funciones de asesoramiento, orientacion y propuesta, y velaran por que
en el ejercicio de las citadas facultades no se conculque la legislacion vigente.

2. Implantacién de sistemas cientificos de trabajo: La iniciativa de instauracion de nuevos
sistemas de organizacion o control de produccidn, asi como de incentivacion del trabajo, corresponde
a la empresa y podré referirse a su totalidad, o a secciones determinadas, centros o unidades
homogéneas que no rompan la unidad del conjunto productivo.

El mecanismo de implantacion del sistema serd al respecto el previsto en el articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores que serd, asimismo, aplicable a las modificaciones a que haya lugar.




KX A los efectos de implantacién de los sistemas cientificos de trabajo previstos en el nimero 2
anterior se entendera por:

Rendimiento normal: Es el correspondiente a la cantidad de trabajo que un operario efectia en
condiciones normales, como contraprestacién de un salario, medible en cualquiera de los sistermas
comtinmente aceptados y con obligatoriedad de alcanzarlo en condiciones normales.

Rendimiento 6ptimo: Es el correspondiente a la cantidad de trabajo que un operario efectiia en
condiciones normales y que significa un incremento del 33 por 100 sobre el rendimiento normal. La
consecucién de este rendimiento no sera obligatoria para la persona trabajadora.

Rendimiento habitual: Es el correspondiente al rendimiento medio alcanzado por la persona
trabajadora, durante los tres meses anteriores. El rendimiento medio es obligatorio de alcanzar por la
persona trabajadora, siempre que no varien los métodos, condiciones o elementos de trabajo.

4. En los sistemas previstos en el nimero 2 anterior la retribucion del rendimiento superior al
normal sera acordada entre la empresa y la representacion de las personas trabajadoras, debiéndose
corresponder en cualquier caso y con cardcter de minimo con el 33 por 100 del salario Convenio para
cada nivel, con el rendimiento éptimo.

5. Otros incentivos: En las empresas que se trabaje a destajo o prima, y éstos no sean calculados
mediante un sistema cientifico de los previstos en el nimero 2 anterior, se efectuara de comin acuerdo
entre las partes la fijacion de los precios por unidad de trabajo, pudiendo, al efecto, las personas
trabajadoras recabar la asistencia de los Delegados y Delegadas de Personal o Comité de Empresa. A
falta de acuerdo entre la empresa y las personas trabajadoras afectadas, la Comision Paritaria conocera
de la cuestién planteada y resolvera, en su caso, siguiéndose los tramites previstos para la
implantacién de un sistema determinado de organizacion del trabajo.

6. Las empresas que actualmente trabajen con sistemas de trabajo no medidos y deseen implantar
sistemas cientificos de medicion de tiempo, garantizaran a todas las personas trabajadoras afectadas,
en el caso de implantacién de nuevos sistemas, como minimo, y en concepto de garantia «ad
personamy, la media diaria de las cantidades percibidas en los tiltimos tres meses, siempre que alcance
similar nivel de produccién al obtenido por el anterior sistema, calculado individualmente, por
equipos, seccion, etc., segin los casos; la citada garantia se reducird en la proporcion en que se vea
disminuido el referido nivel de produccién, salvo que las causas de disminucion sean ajenas a la
persona trabajadora e imputables al propio sistema de nueva implantacion.

7. Incentivos a la produccién indirecta: Las empresas deberan establecer un sistema de
remuneracién con incentivo a la mano de obra indirecta, cuando se hubiera establecido para la mano
de obra directa, si este hecho determinase que la mano de obra indirecta hubiera de realizar una
cantidad de trabajo superior a la actividad normal. La remuneracion sera en funcién de la actividad
media obtenida por el equipo, seccion o fabrica, en cada caso. A falta de acuerdo entre la empresa y
las personas trabajadoras afectadas, la Comision Paritaria conocera de la cuestiéon planteada y
resolvera, en su caso, siguiéndose los trdmites previstos para la implantacion de un sistema
determinado de organizacion del trabajo.

8. Norma transitoria: Las empresas que tengan establecido en la fecha de entrada en vigor de
este Convenio un sistema determinado de trabajo, y en aplicacion de los incentivos correspondientes,
lo mantendrdn en sus propios términos y condiciones, con la salvedad de introducir aquellas
modificaciones que resulten necesarias para dar cumplimiento a las normas de seguridad y de salud
laboral previstas en este Convenio.




CAPITULO IL Clasificacién Profesional
Articulo 7. - Criterios Generales

1.- La Clasificacién Profesional se establece atendiendo a los criterios del articulo 22 del Estatuto
de los Trabajadores; es decir, aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la
prestacién, incluyendo en cada grupo diversos niveles con distintas tareas. Con este sistema se
sustituye la antigua clasificacién basada en categorias profesionales, toméndose estas como una de
las referencias de integracién.

2.- La clasificacién se realiza en Grupos Funcionales y Niveles Profesionales por interpretacién y
aplicacién de criterios generales objetivos y por las tareas y funciones bésicas mas representativas
que desarrollen las personas trabajadoras.

3.- Enel caso de concurrencia en un puesto de trabajo de tareas bésicas correspondientes a diferentes
Niveles, la clasificacién se realizar4 tal y como establece el Estatuto de los Trabajadores. Este criterio
de clasificacién no supondra que se excluya en los puestos de trabajo de cada Nivel la realizacién de
tareas complementarias que se sean basicas para puestos clasificados en Niveles inferiores, siempre
se tendré en cuenta que no se menoscaben derechos: a la dignidad, a la ocupacién efectiva, a la
formacién y reciclaje y a la promocién en el empleo.

4.- La estructura de encuadramiento profesional del Convenio Colectivo Estatal para la Industria
Metalgréfica y Fabricacién de Envases Metélicos consta de tres Grupos (Técnicos, Empleados y
Operarios) que estén subdivididos, a su vez, en Niveles. Por lo tanto, cada puesto, deber4 ser adscrito
a un Grupo, y a un determinado Nivel.

5.- El encuadramiento de cada puesto de trabajo al respectivo Grupo y correspondiente Nivel, se
realizard teniendo presente los factores de: conocimientos, iniciativa, autonomia, experiencia,
responsabilidad, mando y complejidad. Todos estos factores aparecen como condicionantes para la
pertenencia a un Grupo y Nivel determinado.

6.- Dentro de los principios generales de clasificacion profesional, en cada empresa, de acuerdo con
sus propios sistemas de organizacién, podra haber los grupos y niveles que se estimen convenientes
0 necesarios, dependiendo de su tamaiio y actividad, pudiendo, por lo tanto, variar su denominacién
¥ aumentar o disminuir su niimero.

7.- Todas las personas trabajadoras serdn adscritas a un determinado Grupo y a un Nivel. Ambas
circunstancias definiran su posicién en el esquema organizativo de cada empresa.

Articulo 8. - Descripcién de los factores ue definen la pertenencia a un Grupo v Nivel

Los factores que a continuacién se enumeran son determinantes y por lo tanto definen la pertenencia
de cada uno de estos a un Grupo y Nivel.

A. Conocimientos,

Factor para cuya valoracién debers tenerse en cuenta, ademds de la formacién bésica necesaria para
poder cumplir correctamente el cometido, el grado de conocimiento y experiencia adquiridos, asi
como la dificultad en la adquisicion de dichos conocimientos O experiencias,

Este factor puede dividirse en dos subfactores:

a) Formacion

Este subfactor, considera el nivel inicial minimo de conocimientos tedricos que, debe po. .%
una persona de capacidad media, para llegar a desempefiar, satisfactoriamente, las funciohes
del puesto de trabajo después de un periodo de adaptacion. Este subfactor, también de
considerar las exigencias de conocimientos especificos y complementarios.
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b) Experiencia

Este subfactor, determina el periodo de tiempo requerido, para que una persona de capacidad
media, y poseyendo la formacién especificada anteriormente, adquiera la habilidad y practica
necesarias para desempeiiar el puesto, obteniendo un rendimiento suficiente en cantidad y

calidad.

B. Iniciativa.

Este factor valora la capacidad requerida al ocupante de un puesto de trabajo para obrar con mayor o
menor independencia al tomar determinaciones, planear, analizar o escoger entre varias alternativas,
considerando el mayor o menor grado de dependencia a las directrices o normas para la ejecucion de
sus funciones. 2

C. Autonomia.
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Este factor mide el mayor o menor grado de dependencia jerarquica a la que esta sujeto el ocupante
de un puesto de trabajo en el desempefio de sus funciones, asi como el grado de supervision a que
estén sometidas las tareas.

D. Responsabilidad.

Factor para cuya valoracién debera tenerse en cuenta tanto el grado de responsabilidad de accion del
titular de la funcién, (respecto a los ttiles o maquinas que utiliza para realizar sus tareas, respecto al
producto que obtiene del desarrollo de su actividad, respecto a la seguridad de los que estan en su
entorno de trabajo, respecto a los datos que utiliza en el desempeiio de sus tareas, respecto a los
errores que pudieran derivarse del desempefio de sus tareas, respecto a las relaciones que oficialmente
y en representacién de la empresa ha de asumir), como el grado de influencia sobre los resultados €
importancia de las consecuencias de la gestion.

E. Mando

Este factor medir4 la capacidad de coordinar, instruir y dirigir el trabajo de otros.
Para su valoracion debera tenerse en cuenta:

o  El grado de supervisién y ordenacion de tareas.

e Lacapacidad de interrelacion.

e Naturaleza del colectivo a su cargo.

e  Namero de personas sobre las que se ejerce el mando.

F. Complejidad

Factor cuya valoracion estard en funcién de la mayor o menor dificultad de las tareas a realizar, asi
como del mayor o menor grado de integracion del resto de los factores en la tarea o puesto
encomendado. Asi como del espacio y las condiciones en las que debe desarrollar las tareas del puesto

encomendado.




Para su valoracién deber4 tenerse en cuenta:

a) Dificultad en el trabajo: Este subfactor mide la capacidad requerida al ocupante de un
Puesto de Trabajo para atender correlativa o simultaneamente un mayor o menor
numero de tareas, integradas entre si en mayor o menor grado, sin pérdida de eficacia,
O para ser eficaz en un determinado niimero de estaciones de trabajo de la unidad
productiva.

b) Habilidades especiales: Este subfactor determina las habilidades que se requieren para
determinados trabajos, como pueden ser carga fisica, destreza manual, etc. y su
frecuencia durante la jornada laboral.

¢) Condiciones Ambientales Y de trabajo: valora las condiciones de penosidad y/o de
peligrosidad estructurales de un puesto de trabajo. Es decir, lo que de ellas permanece
después de aplicadas todas las medidas correctoras reglamentarias para eliminarlas y
que, por tanto, pueden considerarse inherentes al puesto.

Articulo 9.- Descripcion de los Gru pos:

La descripcion de los tres Grupos es la siguiente:

Grupo I: Directivos y Técnicos. Pertenece a este Grupo el personal contratado para ejercer funciones
directivas, distintas de la relacién laboral de alta direccion, y el personal que, estando en posesién de
titulos superiores, de grado medio, de diplomas de ensefianza profesional o que careciendo de titulo,
tiene una preparacién acreditada por la préctica continuada, desarrolla tareas de cardcter técnico en
las dreas de organizacién, investigacién, desarrollo e innovacién (I+D+i), laboratorios, gestion de
sistemas de calidad y medio ambiente, prevencién y salud laboral,

Grupo II: Empleados. Es el personal que por sus conocimientos y/o experiencia realiza, en oficinas
generales o de fabrica, tareas administrativas, comerciales, organizativas, de informatica, de
laboratorio y, en general, las especificas de puestos de oficina, que permiten informar de la gestion,
de la actividad econoémico-contable, coordinar labores productivas o realizar tareas auxiliares que
comporten atencion a las personas.

Grupo III: Operarios. Es el personal que por sus conocimientos y/o experiencia ejecuta operaciones
relacionadas con la produccién, bien directamente, actuando en el proceso productivo, o en labores
de mantenimiento, transporte u otras operaciones auxiliares, pudiendo realizar, a su vez, funciones de
supervision o coordinacién.
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Articulo 10. - Descripcion de los Niveles _ L
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La descripcion de los distintos Niveles es la siguiente:

Nivel 1;

Criterios generales: Se incluyen en este Nivel a las personas que tienen la responsabilidad directa en
la gestién de una o varias 4reas funcionales de la empresa, o realizan tareas técnicas de la mis alta
complejidad y cualificacion. Toman decisiones o participan en su elaboracién, asi como en la
definicion de objetivos concretos. Desempefian sus funciones con un alto grado de autonomia,
iniciativa y responsabilidad y desempeifian puestos directivos.

Formacién: Titulacién universitaria de grado o conocimientos equivalentes reconocidos por la
empresa, completada con estudios especificos o con una dilatada experiencia profesional consolidada

en el ejercicio de su funcién.
A/




Ejemplos: En este Nivel se incluyen, a titulo enunciativo, algunas actividades que, por analogia, son
asimilables a las siguientes, segin el tamafio de la empresa:

1. La elaboracién de la planificacién, los planteamientos generales de la utilizacion eficaz de los
recursos humanos y de aspectos materiales, la orientacion y el control de las actividades de la
organizacién conforme al programa establecido o la politica adoptada.

2. Laresponsabilidad del desarrollo de tareas informaticas, procesos y sistemas. El mantenimiento
y establecimiento de estructuras y de apoyo y el desarrollo de la politica industrial, financiera o
comercial.

3. Tareas de direccién técnica de alta complejidad y heterogeneidad, con elevado nivel de
autonomia e iniciativa dentro de su campo, en funciones de investigacion, control de calidad,
definiciéon de procesos industriales, administracion, asesoria juridico - laboral y fiscal, compras,
recursos humanos, personal, etc.

4. Supervisién y direccién técnica de un proceso o seccion, de la totalidad de los mismos, o de un
grupo de servicios o de la totalidad de los mismos.

5. Coordinacién, supervision, ordenacién y/o direccion de trabajos heterogéneos o del conjunto de
actividades dentro de un érea, servicio o departamento.

6. Responsabilidad y direccion de la explotacién del sistema informatico y/o de redes locales de
servicios informaticos, sobre el conjunto de servicios de procesos de datos.

7. Tareas de direccion total de la gestiéon comercial de la empresa.

8. Tareas técnicas de muy alta complejidad y polivalencia, con el maximo nivel de autonomia e
iniciativa dentro de su campo, pudiendo implicar asesoramiento en las decisiones fundamentales de

la empresa.

9. Funciones consistentes en planificar, ordenar y supervisar un drea, servicio o departamento de
una empresa de dimensién media o empresas de pequefia dimension, con responsabilidad sobre los

s

resultados de la misma.

Nivel 2:
Criterios generales: Se incluyen en este Nivel a los puestos con un alto grado de exigencia en los
factores de autonomia, iniciativa y responsabilidad. Realizan tareas técnicas complejas, con objetivos
globales definidos, o que tienen un alto contenido intelectual o de interrelacion humana. También
aquellos responsables directos de la integracion, coordinacion y supervision de funciones, realizadas
por un conjunto de colaboradores en una misma érea funcional o con mando sobre ellos.

Formacién: Titulacién universitaria de grado o conocimientos equivalentes equiparados por la
empresa, completados con una experiencia dilatada en su sector profesional.

Tareas: En este Nivel se incluyen, a titulo enunciativo, algunas actividades que, por analogia, son
asimilables a las siguientes:

1.- -Tareas de coordinacién, supervision, ordenacion y/o direccién de trabajos homogéneos o del
conjunto de actividades dentro de un 4rea, servicio o departamento sujeto a la supervision directa de
una persona de nivel superior (calidad, administracion, asesoria juridico-laboral y fiscal, compras,
recursos humanos, area de salud laboral, personal, etc.)

2.- Tareas de direccion de la gestion comercial de la empresa, con amplia responsabilidad sobre un
segmento de mercado o sector geografico delimitado.




3.- Tareas técnicas de alta complejidad y polivalencia, con cierto grado de iniciativa dentro de su
campo, desarrolladas bajo supervision de una persona de nivel superior, pudiendo implicar
asesoramiento en las decisiones fundamentales de la empresa (investigacion, definicién de procesos
industriales, etc...

4.- Tareas preparatorias y o formativas previas a la ocupacion de un puesto de nivel superior.

5.- Funciones que suponen la responsabilidad de ordenar, coordinar y supervisar la ejecucién de
tareas heterogéneas de produccion, comercializacién, mantenimiento, administracion, servicios, etc.,
o de cualquier agrupacién de ellas, cuando las menores dimensiones de la empresa aconsejen tales

agrupaciones. / /
/-

Nivel 3: R 77/ vso.
£ F
Criterios generales: Se incluyen en este Nivel a las personas que, con o sin responsabilidad de mando,

realizan tareas con un alto contenido de actividad intelectual y de interrelacién humana, en un marco
de instrucciones precisas de complejidad técnica, con autonomia dentro del proceso. Realizan
funciones que suponen la integracién, coordinacién Yy supervisién de tareas homogéneas realizadas
por un conjunto de colaboradores.

Formacién: Equiparable a ciclo formativo de grado medio o superior de FP o conocimientos
equivalentes reconocidos por la empresa y/o con formacién en el puesto de trabajo o conocimientos
adquiridos en el desempefio de la profesién

Tareas: En este Nivel se incluyen, a titulo enunciativo, algunas actividades que, por analogia, son
asimilables a las siguientes:

l.- Tareas técnicas complejas de toda clase de proyectos, incluidos de I+D+i, reproducciones o
detalles bajo la direccién de un mando superior, ordenando, vigilando y dirigiendo la ejecucion
practica de las mismas, pudiendo dirigir montajes, levantar planos topograficos, etc.

2.- Ejercer mando directo al frente de un conjunto de trabajadores, dentro de una fase intermedia o
zona geograficamente delimitada, en una linea del proceso de produccién, o montaje, coordinando y
controlando las operaciones inherentes al proceso productivo de la fase correspondiente, realizando
el control de la instalacion y materiales que se utilizan,

3.- Tareas bajo supervisién de indole técnica, administrativa, de responsable de laboratorio, de
organizacién, de gestién de compras o de aprovisionamiento de bienes complejos.

4.- Actividades que impliquen la responsabilidad de todo un turno o de una unidad de produccion,
que deban ser secundadas por uno o varios supervisores del nivel inferior.

5.- Tareas técnicas de gestion comercial con responsabilidad sobre un sector geografico delimitado
y/o una gama especifica de productos.

6.- Tareas técnicas administrativas o de organizacién que consisten en la responsabilidad sobre el
mantenimiento preventivo o correctivo de sistemas robotizados, que implican amplios conocimientos
integrados de electrénica, hidraulica y légica neumatica, conllevando la responsabilidad de pronta
intervencién dentro del proceso productivo y pudiendo tener personal a su cargo.

7.- Tareas técnicas de direccién y supervisién en el drea de contabilidad, consistentes en reunir los
elementos suministrados por los ayudantes, confeccionar estados, balances, costos, provisiones de
tesoreria y otros trabajos andlogos basindose en el plan contable y presupuestos de la empresa.

8.- Tareas técnicas del 4rea de seguridad y salud de la empresa, realizadas bajo la supervision de un
directivo o técnico de nivel superior.




Nivel 4:
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Criterios generales: Se incluyen en este Nivel aquellas personas que realizan trabajos/dc ejecucion
auténoma, de cierta complejidad, que exijan habitualmente iniciativa y razonamiento, comportando,
bajo supervisién, la responsabilidad de los mismos, y pudiendo tener mando jerarquico.

Formacién: Equiparable a Bachillerato, Grado Medio en FP o conocimientos equivalentes
reconocidos por la empresa, y/o con formacién en el puesto de trabajo o conocimientos adquiridos en

el desempefio de la profesion.

Tareas: En este Nivel se incluyen, a titulo enunciativo, aquellas actividades que, por analogia, son
asimilables a las siguientes:

1.- Tareas que consisten en el gjercicio del mando directo al frente de un conjunto de operarios de
oficio o de procesos productivos en instalaciones principales (impresion, electrénica, troquelaje y
matriceria, montaje, soldadura, electricidad, etc....)

2.- Tareas que impliquen la responsabilidad de un turno o de una unidad de produccién que sean
secundadas por uno o varios trabajadores del grupo inferior.

3.- Tareas que consisten en el mantenimiento preventivo o correctivo de sistemas robotizados que
implican amplios conocimientos integrados de electrénica, hidrdulica y logica neumatica,
conllevando la responsabilidad de pronta intervencién dentro del proceso productivo, pudiendo tener
personal a su cargo.

4.- Tareas que consisten en la responsabilidad total en la programacion, supervision, preparacion,
puesta a punto y operativa en maquinas, procesos y lineas de produccién de litografia de mas de dos
colores, offset, serigrafia, huecograbado, flexografia, tipografia y estampacion en general, pudiendo
tener personal a su cargo.

5.- Tareas de regulacién automatica eligiendo el programa adecuado, introduciendo las variantes
precisas en instalaciones de producci6n, centralizadas o no, llevando el control a través de los medios
adecuados (terminales, microordenadores, etc...).

6.- Tareas de supervision, de personal y de su trabajo final, segiin normas generales recibidas de un
mando inmediato superior tales como: toda clase de piezas, maquinas, estructuras, materiales y
repuestos, tanto durante el proceso productivo como después de terminadas, basandose en planos,
tolerancias, composiciones, aspecto y normas de utilizacion con alto grado de decision en la
aceptacion, asi como las tareas administrativas y de laboratorio.

7.- Tareas de delineacién de proyectos, levantamiento de planos de conjunto y detalle, partiendo de
informacién recibida y realizando los tanteos necesarios a la vez que proporcionando las soluciones
requeridas.

8- Tareas de traduccién y atencién de comunicaciones personales con alta confidencialidad, y
suficiente dominio de al menos dos idiomas extranjeros, asi como la utilizacion de programas
especificos.

9.- Tareas de venta y comercializacién de productos, con autonomia en la negociacién sujeta a
supervision.

10- Tareas de coordinacién y administracién de ventas y de comercializacion de productos que
requieran de una cierta autonomia para la definicién de precios, condiciones de crédito, entrega, etc.

11.- Tareas de planificacién logistica, coordinacién y administracion de compras y
aprovisionamiento, con autonomia para la ejecucion practica de estas tareas.




12.- Tareas de coordinacién de contabilidad, facturacidon y administrativa en general, con
autonomia para la ejecucién practica de estos cometidos, pudiendo tener personal a su cargo.

13.- Tareas de atencién al cliente en materia de calidad, aportando “in situ” propuestas de solucién
ante las incidencias que puedan surgir, y basdndose en la documentacién y datos de calidad de

produccién elaborados por personal de calidad clasificado en niveles inferiores. / /:/
Nivel 5: Y
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Criterios generales: Se incluyen en este Nivel las personas que, realizan téf;ajos técnicos,
administrativos u operativos, cualificados dentro de su especialidad, que exigen habilidad y
conocimientos profesionales adquiridos por una intensa y acreditada préctica, por medio de un
aprendizaje metédico. Estas tareas se ejecutan bajo dependencia de mandos o de profesionales de mas
cualificacién dentro del esquema de cada empresa, normalmente con alto grado de supervision, pero
con ciertos conocimientos profesionales, con un periodo intermedio de adaptacién, pudiendo tener
personal a su cargo.

Formacién: Equiparable a grado medio en FP o conocimientos equivalentes reconocidos por la
empresa y/o con formacién en el puesto de trabajo o conocimientos adquiridos en el desempefio de
la profesion,

Tareas: En este Nivel se incluyen, a titulo enunciativo, aquellas actividades que, por analogia, son
asimilables a las siguientes:

1.- Tareas técnicas consistentes en contribuir al desarrollo de un proyecto que redacta un técnico
superior, aplicando la normalizacién, realizando el cleulo de detalle, a partir de datos facilitados por
un técnico superior.

2.- Tareas de elaboracién y actualizacién de la documentacién técnica, seguimiento de los
procedimientos de mantenimiento preventivo y correctivo, andlisis de aspectos técnico-productivos
para la mejora continua, a partir de la informacién facilitada por un técnico superior.

3.- Tareas de delineacién de proyectos, levantamiento de planos de conjunto y detalle, partiendo de
informacién recibida y realizando los tanteos necesarios a la vez que proporcionando las soluciones
requeridas.

4.- Tareas que consisten en la preparacion, puesta a punto y operativa en maquinas, procesos y lineas
de produccién de litografia de hasta dos colores, offset, serigrafia, huecograbado, flexografia,
tipografia y estampacion en general, pudiendo tener personal a su cargo.

5.- Tareas en cabezas de barnizado, cuando se tenga la responsabilidad de barnizar o esmaltar sobre
hojalata, aluminio u otros materiales y para efectuar la reserva, asi como amplios conocimientos sobre
el proceso de barnizado que permitan el control de dicho proceso.

6.- Tareas consistentes en controlar la calidad del proceso de produccion y del producto asegurando
documentalmente la trazabilidad, integrando la informacién y elaborando certificados de calidad
concertada en su caso, pudiendo tener personal a su cargo.

7.- Tareas que consisten en el mantenimiento preventivo o correctivo de sistemas robotizados que
implican amplios conocimientos integrados de electrénica, hidriulica y légica neumitica,
conllevando la responsabilidad de pronta intervencién dentro del proceso productivo, actuando
normalmente bajo la supervisién de un operario de nivel superior.

8.- Tareas de administracién de ventas y de comercializacién de productos que no requieran de una
especializacion técnica distinta de la propia demostracién, comunicacién de precios y condiciones de
crédito y entrega, tramitacion de pedidos, etc.




9.- Tareas de administraciéon de compras y aprovisionamiento, bajo la supervision de personas
incluidas en el nivel superior.

10 Tareas de contabilizacién, facturacién y coordinacién administrativa en general, bajo la
supervisién de personas incluidas en el nivel superior.

11.- Tareas de fotégrafo retocador, montador-insolador, maquinistas, etc.... con capacitacion
suficiente para preparar y operar con una méaquina de produccion, con amplios conocimientos en el
manejo de ordenadores, programas de tratamiento de imagenes, vectoriales, de disefio grafico,
pruebas de ensayo con procesos quimicos 0 manuales y pruebas en prensa manual con procedimientos

offset.

12- Tareas de cierta complejidad de mantenimiento y reparacién, asi como de preparacion de
operaciones en maquinas convencionales que conlleven el autocontrol del producto elaborado.

13-  Tareas consistentes en la contabilizacién de los materiales del almacén general o de cada uno
de los almacenes generales, que dan servicio a toda la fabrica, siendo encargado de despachar los
pedidos en los mismos, de recibir las mercancias y gestionar su distribucién en las distintas
dependencias de los almacenes, y registrar en los libros el movimiento de material que haya habido
durante la jorada, redactando y remitiendo a las oficinas las relaciones correspondientes.

14.- Tareas de conduccion de camiones de carga superior a 3.500 Kg, actualmente requiriendo el
carné de conducir de clase C.

15.- Tareas consistentes en la coordinacién de personal del nivel inferior.

Nivel 6:
Criterios generales: Se incluyen en este Nivel aquellas personas que, realizan trabajos dentro de su
especialidad, que exigen de una habilidad y conocimiento profesional, adquirido por su experiencia,
por medio de un aprendizaje metédico. Personas que, con iniciativa y con subordinaci6n a personas
de otros niveles superiores, efectiian operaciones administrativas, operativas o de apoyo
especializado. Personas que realizan funciones que suponen la integracion y coordinacion de tareas
homogéneas, pudiendo tener personal a su cargo.

Formacién: Equiparable a grado medio en FP o conocimientos equivalentes reconocidos por la
empresa y/o con formacion en el puesto de trabajo o conocimientos adquiridos en el desempefio de
la profesion por medio de un aprendizaje.

Tareas: En este Nivel se incluyen, a titulo enunciativo, aquellas actividades que, por analogia, son
asimilables a las siguientes:

1.- Tareas de conduccion de turismos o furgonetas, con capacidad de carga de hasta 3.500 Kg,
actualmente requiriendo el carné de conducir de clase B.

2.- Tareas consistentes en la organizacion de materiales del almacén general o de cada uno de los
almacenes generales, que dan servicio a toda la fabrica, preparando y despachando los pedidos en los
mismos, recibiendo las mercancias, distribuyéndolas en las distintas dependencias de los almacenes,
y registrando el movimiento de material durante la jornada.

3.. Tareas de administracion general, en cualquier departamento de la empresa, bajo supervision de
una persona de nivel superior.

4.- Conduccion de carretillas de 7 o mas toneladas y conduccion de maquinas suspendidas en vacio,
de elevacion, carga, arrastre, etc.... (graas puente, grias de pértico, etc...).




5.- Tareas de asistencia especializada a mec4nicos, electricistas, electrénicos, litégrafos, offset,
serigrafia, cabeza de barnizado... etc. asi como las realizadas durante el periodo de formacién o
aprendizaje, que requieran supervision de un profesional de nivel superior.

6.- Tareas de control de la calidad de produccién realizando inspecciones y clasificaciones con los
correspondientes aparatos, decidiendo sobre el rechazo basandose en normas fijadas, reflejando por
cualquier medio los resultados de su inspeccion. /

Nivel 7: e

/
Criterios generales: Tareas que se egjecuten con un alto grado de dependencia, * claramente
establecidas, con instrucciones especificas. Pueden requerir preferentemente esfuerzo fisico, con
escasa formacién o conocimientos elementales Y que ocasionalmente pueden necesitar de un periodo
de adaptacién.

Formacién: Formacién equiparable a graduacién en ensefianza secundaria obligatoria, asi como
conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesién.

Tareas: En este Nivel se incluyen, a titulo enunciativo, aquellas actividades que, por analogia, son
asimilables a las siguientes:

1.- Tareas basicas administrativas, en cualquier departamento o seccién de la empresa, de
mecanografia, archivo, registro, atencion telefénica o similares, basandose en 6rdenes concretas de
un superior.

2.- Conduccién de carretillas elevadoras de menos de 7 toneladas

3.- Tareas de verificacién en las 4reas de calidad y produccién consistentes en la comprobacién
visual y/o mediante patrones de medicién directa ya establecidos (calibres, galgas, etc...), de la calidad
de los componentes y elementos simples en procesos de montaje y acabado de conjuntos o
subconjuntos, anotando o indicando su adecuacién o no a dichos patrones.

4.- Tareas que requieren conocimientos eléctricos o mecanicos basicos para el mantenimiento en
produccién de una linea o grupo de maquinas, actuando bajo instrucciones concretas y supervisién
de un operario de nivel superior.

5.- Tareas que exijan la regulacién, puesta a punto y manejo de: cuadros, maquinas, indicadores y
paneles no autométicos, siempre bajo supervision y responsabilidad de un superior.

6.- Tareas que exigen conocimientos profesionales de caracter elemental como mantenimiento o
vigilancia de maquinas motrices, o las determinativas de un proceso de fabricacion.

Nivel 8:

Criterios generales: Se incluyen en este Nivel a las personas que, realizan tareas que se ejecutan
seglin instrucciones concretas, claramente establecidas, con un alto grado de dependencia, que
requieren preferentemente esfuerzo fisico y/o atencién y que no necesitan de formacién especifica ni
experiencia, salvo un periodo minimo de adaptacion.,

Formacion: Ensefianza Secundaria Obligatoria (ESO) o certificado de escolaridad o equivalente.

Tareas: En este Nivel se incluyen, a titulo enunciativo, aquellas actividades que, por analogia, son
asimilables a las siguientes:

1.- Tareas manuales.




2.- Tareas clementales con méaquinas sencillas, entendiendo por tales aquellas que no requieran
adiestramiento y conocimientos especificos, incluyendo la inspeccion visual basica del producto.

3.- Tareas de carga y descarga, manuales o con ayuda de elementos mecanicos simples.
4.- Tareas de suministro de materiales en el proceso productivo.

5.- Tareas que consisten en efectuar recados, encargos, transporte manual, llevar o recoger
correspondencia.

6.- Tareas de tipo manual que conllevan el aprovechamiento y evacuacion de materias primas
elaboradas o semi-elaboradas, asi como el utillaje necesario en cualquier proceso productivo.

7.- Tareas de ordenacion, distribucién de mercancias y géneros, sin riesgo en el movimiento de los
mismos.

Articulo 11. Movilidad funcional

Podrs llevarse a cabo la movilidad funcional en el ambito de los grupos profesionales, con el
limite de los requisitos de idoneidad y aptitud necesarios para el desempefio de las tareas que se
encomienden a la persona trabajadora; se entiende que dichos requisitos se dan entre las personas
trabajadoras de los Niveles 7 y 8. En los supuestos de movilidad funcional seran garantizados a las
personas trabajadoras sus derechos profesionales y economicos.

Por mutuo acuerdo: Se estaré a lo convenido entre ambas partes, con informe a la representacion
de las personas trabajadoras.

Por disminucién de la capacidad fisica o psiquica de la persona trabajadora:

1. En todos los casos en que fuese necesario efectuar movilidad del personal, en razén de la
capacidad disminuida de la persona trabajadora y tuviese su origen en alguna enfermedad
profesional, desgaste fisico natural en la empresa, accidente de trabajo o cualquier otra
enfermedad siempre que esta no le impida desarrollar otro trabajo, la Direccién acoplara a
este personal al puesto mas adecuado, pudiendo optar la persona trabajadora entre percibir
el salario y la prima correspondiente al nuevo puesto de trabajo, o el salario y prima del
anterior, en este segundo caso, la prima que se percibira sera el promedio de la obtenida en
el afio anterior al cambio de puesto de trabajo y se revisara anualmente incrementandose
en el mismo porcentaje que el fijado para su antiguo salario de calificacion.

2. Informacién previa a la representacion de las personas trabajadoras.

CAPITULO III Tiempo de trabajo

Articulo 12.- Jornada laboral

La jornada serd de 1.752 horas de trabajo efectivo en computo anual en cada uno de los afios
de vigencia del Convenio, tanto en jornada continuada como en partida. Se respetaran, en cualquier
caso, las condiciones més beneficiosas consolidadas que se mantendran a titulo exclusivamente

personal.

La fijacién del calendario laboral y horarios de trabajo sera facultad de la Direccion de la
empresa que, una vez conocido el calendario del afio, acordard con los representantes de las personas
trabajadoras el cuadro horario y el calendario correspondiente. En caso de desacuerdo, cada una de
las partes nombrara un mediador, con objeto de llegar a un acuerdo. Si el mismo no se consiguiese
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en plazo de siete dias, la decisién de la empresa serd ejecutiva a partir del octavo dia desde el inicio
de la mediacion.

Las empresas podran disponer de una bolsa horaria de hasta 140 horas del cémputo anual
establecida, preavisando con una antelacién de 5 dias a la representacién legal de las personas
trabajadoras y a las personas afectadas.

Los limites de la jornada diaria seran como minimo de seis horas y un méximo de diez, con
respeto de los descansos entre jornadas y semanal.

La compensacién mediante descanso ha de tener lugar dentro del afio natural, bien por dias
completos o por reduccién de jornada, con adelanto del final de la misma. En cuanto a las personas
trabajadoras cuyo contrato de trabajo no cubra la jornada anual completa, la compensacién con
descanso se regularizard con anterioridad a la finalizacién del contrato.

Todo acuerdo de empresa que altere lo pactado en el presente articulo, debera ser comunicado
a la Comision Paritaria a efectos de verificar su adecuaci6n a la normativa vigente.

Articulo 13. Horas extraordinarias

Se consideran horas extraordinarias las que excedan de la jornada diaria normal, segin la
distribucién al efecto prevista.

Hasta la mitad de las horas extraordinarias realizadas podran ser compensadas mediante
descanso en igual niimero de horas dentro de los 4 meses siguientes a su realizacién. Las horas
extraordinarias no compensadas con descanso, se abonarén en la cuantia que se establece en el Anexo
L

La prestacion de trabajo en horas extraordinarias sera voluntaria por parte de la persona
trabajadora; no obstante, sera obligatoria su realizacién para prevenir siniestros o dafios, reparaciones
urgentes, y relevo de turno.

Las horas extraordinarias compensadas mediante descanso, asi como las realizadas para
prevenir o reparar siniestros o dafios extraordinarios o reparaciones urgentes, no se computaran a
efectos del limite de las ochenta horas anuales, legalmente permitidas. //;/

Articulo 14. Vacaciones o,

Las personas trabajadoras disfrutaran de treinta dias naturales al afio, y de ‘10'5 cuales, al menos
veintiuno, serdn ininterrumpidos entre el 20 de junio y el 15 de septiembre, debiendo la empresa
elaborar el correspondiente calendario con anterioridad al 31 de marzo, previo informe de los
representantes sindicales y salvo que causas derivadas de la produccién y organizacién del trabajo lo
impida. La distribucién de estas vacaciones se har4 por acuerdo entre la empresa y su personal.

Se respetarén, a titulo personal, los periodos superiores de vacaciones existentes.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario al efecto establecido coincida en el
tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural, o con el
periodo de suspension del contrato de trabajo por parto previsto en el articulo 48.4,48.5 y 48.7 del
Estatuto de los Trabajadores, se tendr4 derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la
incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacién 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 trabajado




disfrutarlas total o parcialmente durante el afio natural a que corresponda, 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.

Se interrumpiran las vacaciones en caso de que la persona trabajadora contraiga matrimonio
dentro del periodo vacacional, siempre que lo comunique con anterioridad al inicio de sus vacaciones.
Los dias no disfrutados por estas causas se tomaran de descanso, en periodo de baja produccion, de
acuerdo con la empresa, dentro del afio natural.

Las personas trabajadoras que en la fecha determinada para el disfrute de la vacacion anual no
hubiesen completado un afio efectivo en la empresa, disfrutardn de un nimero de dias proporcional
al tiempo de servicios prestados. En el supuesto de haberse establecido un cierre en el centro de
trabajo, sin que a la persona trabajadora se le dé una ocupacion efectiva, ésta percibira la totalidad de
los haberes correspondientes.

La retribucion de los dias de vacaciones se correspondera con la media del salario real de los
tres meses anteriores a su inicio, en jornada normal, comprendiendo: salario de nivel, primas y pluses
devengados.

Aquellas personas trabajadoras que se jubilen a los 65 afios, y tengan una antigiiedad minima
en la empresa de 3 afios, tendran derecho a disfrutar de unas vacaciones suplementarias retribuidas
adicionales, ademas de las que les correspondan, de 3 mensualidades. Si la empresa y la persona
trabajadora no se pusieran de acuerdo en la fecha de disfrute de las mismas, les seran abonadas a la
persona trabajadora antes de la extincion de la relacion laboral.

Articulo 15. Permisos

Las personas trabajadoras, avisando con la suficiente antelacion, tendrdn derecho a permisos
retribuidos con el salario real o pactado, por las siguientes causas:

1. Tres dias en caso de fallecimiento de conyuge, padres, hijos, hermanos o abuelos, en grado de
consanguinidad o de afinidad, y dos dias en caso de fallecimiento de nietos, en grado de
consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo, la persona trabajadora necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo serd de 4 dias. El inicio del computo del presente permiso
comenzaré el dia laborable del hecho causante o el inmediato posterior.

A efectos, se considera que es preciso efectuar un desplazamiento cuando la distancia, contada desde
el lugar de residencia del solicitante, sea igual o superior a 400 Km ida y vuelta.

2. Cinco dias laborables por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencion
quirtrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario del conyuge, 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.

Se entiende por hospitalizacion, a todos los efectos establecidos en el presente Convenio (permisos,
etc.) el internamiento hospitalario con caracter diferente al de ser practicadas pruebas médicas.

En caso de hospitalizacion y mientras dure esta, la persona trabajadora podra disfrutar de los dias de
permiso en dias diferentes al hecho causante y siguientes, sin que en ningln caso este disfrute
implique incremento de dias laborables de licencia.

2. Un dia en caso de matrimonio de padres, hijos o hermanos; en ambos supuestos de
consanguinidad y afinidad.




3. Quince dias naturales en caso de matrimonio o inscripcién de constitucion de pareja de hecho
debidamente acreditados. El inicio del computo del presente permiso comenzara el dia laborable del hecho
causante o el inmediato posterior.

4. Un dia por traslado de domicilio.

5. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter piblico y
personal, comprendido ¢l ejercicio del sufragio activo. Cuando conste en una norma legal o convencional
un periodo determinado, se estara a lo que esta disponga en cuanto a duracion de la ausencia y a su
compensacion econdmica.

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacion del trabajo
debido en méas del 20 por 100 de las horas laborales en un periodo de tres meses, podra la empresa pasar
a la persona trabajadora afectada a la situacion de excedencia regulada en el apartado 1 del articulo 46 del
Estatuto de los Trabajadores.

En el supuesto de que la persona trabajadora, por cumplimiento del deber o desempefio del cargo, perciba
una indemnizacion, se descontara el importe de la misma del salario a que tuviera derecho en la empresa.

6. Por el tiempo necesario en los casos de asistencia a consulta médica de especialistas de la Seguridad
Social.

7. Visita al Médico de Medicina General de la Seguridad Social, con el limite de 16 horas anuales
distribuidas en un méaximo de 6 ausencias en el afio.

8. La persona trabajadora podra ausentarse para acompaiiar al médico a los hijos menores de 16 afios,
o hijos discapacitados fisicos o psiquicos sin limite de edad, justificando hora, nombre y firma del médico
visitado.

9. La persona trabajadora podra ausentarse para acompaiiar al médico a los hijos menores de 16 afios,
o hijos discapacitados fisicos o psiquicos sin limite de edad, justificando hora, nombre y firma del médico
visitado.

10. Por el tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al
parto y, en los casos de adopcién, guarda con fines de adopcion o acogimiento, para la asistencia a las
preceptivas sesiones de informacion y preparacion y para la realizacion 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.

11. Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos establecidos legal
o convencionalmente.

12. Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las vias de
circulacion necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las recomendaciones, limitaciones o
prohibiciones al desplazamiento establecidas por las autoridades competentes, asi como cuando concurra
una situaciéon de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de una catistrofe o fendémeno
meteoroldgico adverso. Transcurridos los cuatro dias, el permiso se prolongara hasta que desaparezcan
las circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar una
suspension del contrato de trabajo o una reduccion de jornada derivada de fuerza mayor en los términos
previstos en el articulo 47.6.

Cuando la naturaleza de la prestacion laboral sea compatible con el trabajo a distancia y el estado de las
redes de comunicacion permita su desarrollo, la empresa podra establecerlo, observando el resto de las
obligaciones formales y materiales recogidas en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, y,
en particular, el suministro de medios, equipos y herramientas adecuados.

13. Lapersona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor cuando
sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con familiares o personas ¢ }v'vientes,
en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable su presencia inmediata. / /




Las personas trabajadoras tendran derecho a que sean retribuidas las horas de ausencia por las causas
previstas en el presente apartado equivalentes a cuatro dias al afio, conforme se acuerde, en su caso,
entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras aportando las personas
trabajadoras, en su caso, acreditacién del motivo de ausencia.

14. Por el tiempo indispensable para la realizacion de los actos preceptivos de la donacion de drganos
o tejidos, siempre que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

15. En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1.d), las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del
trabajo, que podréan 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.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccion de su jornada en media
hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas.

La reduccién de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual de las
personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio a la otra persona progenitora, adoptante,
guardadora o acogedora. No obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este
derecho por el mismo sujeto causante, podré limitarse su ejercicio simultdneo por razones fundadas
y objetivas de funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal
caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y
que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion.

Cuando ambas personas progenitoras, adoptantes, guardadoras o acogedoras ejerzan este derecho con
la misma duracién y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla
doce meses, con reduccion proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

La retribucion de los permisos encuadrados en este articulo se haré efectiva previa aportacion de la
correspondiente justificacion.

A aquellas parejas de hecho ya sean del mismo o de distinto sexo, debidamente inscritas en el Registro
correspondiente, o en su defecto, en el documento publico que lo acredite, se les reconocera los
mismos derechos, permisos y licencias retribuidas que a las parejas legalmente casadas.

Las modificaciones operadas en este articulo tienen vigencia a partir de la fecha de publicacion del
Convenio salvo las modificaciones legales ya vigentes al momento de la firma.

Articulo 16. Excedencia

1. Excedencia para cargo sindical. -Las personas trabajadoras elegidas para desempefiar cargos de
responsabilidad en su sindicato, y que deban dedicarse por completo al desempefio de sus tareas,
podrén solicitar voluntariamente la excedencia por el tiempo que dure la situacion, transcurrido
el cual se incorporarén a sus puestos de trabajo siempre y cuando se solicite antes de transcurrido
un mes a contar desde la fecha de haber cesado en los referidos cargos.

2. Excedencia voluntaria. -La persona trabajadora con una antigiiedad minima de un afio en la
empresa, tendra derecho a excedencia voluntaria por plazo no menor a 4 meses, ni mayor a cinco
afios. La persona trabajadora que haya disfrutado de esta excedencia no podra solicitarla de nuevo
hasta transcurridos cuatro afios desde su incorporacion al trabajo, agotada aquélla.

3. Excedencia por atender al cuidado de hijos o de familiares. -Las personas trabajadoras tendran
derecho a un periodo de excedencia de duracion no superior a 3 afios para atender al cuidado de
cada hijo, tanto.cuando lo sea por naturaleza como por adopcion, o en los supuestos de guarda




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 duracién no superior a 2 afios las personas trabajadoras para atender al cuidado
del conyuge o pareja de hecho, o de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y no
desempefie actividad retribuida.

La excedencia a que se refiere este apartado, cuyo periodo de duracion podra disfrutarse de forma
fraccionada constituye un derecho individual de las personas trabajadoras, hombres y mujeres,
no obstante, si dos o mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo
sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultineo por razones fundadas y
objetivas de funcionamiento debidamente motivadas por escrito debiendo en tal caso la empresa
ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y que posibilite
el ejercicio de los derechos de conciliacion.

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

El periodo en que la persona trabajadora permanezca en la situacion de excedencia a que se
refiere este articulo, serd computable a efectos de antigiledad y la persona trabajadora tendra
derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion debera ser
convocado 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 o Nivel equivalente.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que tenga reconocida la
condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extenderd hasta un méaximo
de quince meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un méximo
de dieciocho meses si se trata de categoria especial. Cuando la persona ejerza este derecho con
la misma duracién y régimen que el otro progenitor, la reserva de puesto de trabajo se extendera
hasta un méximo de dieciocho meses.

En el ejercicio de este derecho se tendra en cuenta el fomento de la corresponsabilidad entre
mujeres y hombres y, asimismo, evitar la perpetuacion de roles y estereotipos de género.

CAPITULO 1V. Condiciones Econémicas

Articulo 17. Incrementos Salariales.- Salarios de Nivel

Para los afios 2024, 2025, 2026 y 2027 se establecen con caracter general, los salarios que se
determinan para cada Nivel en las Tablas que se adjuntan para todos los conceptos, como anexo n° 1
a este Convenio.

Para la confeccion de las referidas Tablas, se han tomado en cuenta los siguientes incrementos:

Afio 2024: Incremento del 3% sobre las tablas definitivas del afio 2023.
Afio 2025: Incremento del 3% sobre las tablas del afio 2024.

Afio 2026: Incremento del 3,5% sobre las tablas definitivas del afio 2025.
Afio 2027: Incremento del 3% sobre las tablas definitivas del afio 2026.
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Articulo 18. Revision Salarial

Los incrementos referidos en el presente convenio estaran sometidos a la clausula de revision salarial
siguiente:

Afio 2025: Si el IPC interanual de diciembre de 2025 fuera superior a 3 %, se aplicara un
incremento adicional méximo del 1 %, con efectos de 1 de enero de 2026 y quedando como
tablas definitivas del afio 2025.
Afio 2026: Si el IPC interanual de diciembre de 2026 fuera superior a 3,5 %, s¢ aplicara un
incremento adicional maximo del 1 %, con efectos de 1 de enero de 2027 y quedando como
tablas definitivas del afio 2026.

Afio 2027: Si el IPC interanual de diciembre de 2027 fuera superior a 3 %, se aplicard un
incremento adicional maximo del 1 %, con efectos de 1 de enero de 2028 y quedanrilo como

tablas definitivas del afio 2027. //; /
Articulo 19. Complemento “Ex categoria Profesional” / ' so.

Con motivo del acuerdo de aplicacion del vigente sistema de clasificacion profesional, publicado en
el BOE de 21 de julio de 2008, se cre6 en ese afio el concepto “Complemento ex categoria
profesional” con la regulacion siguiente:

a) Aquellas personas trabajadoras que al dia inmediatamente anterior a la entrada en vigor del
mencionado acuerdo, percibiesen por los antiguos conceptos de salario base, plus de asistencia y
puntualidad, participacién en beneficios y complemento de paga extraordinaria un salario de convenio
superior al establecido para el nivel profesional al que queden adscritos, se les mantendré la diferencia
como complemento de puesto de trabajo, denominado complemento "ex categoria profesional”, no
siendo éste ni compensable ni absorbible.

b) Dicho complemento se revalorizard anualmente en el mismo incremento que se establezca
en el convenio. Este complemento dado que supone una garantia salarial para aquellas personas
trabajadoras cuyos salarios de categoria eran superiores a los del nivel, no sera abonable a aquellas
personas trabajadoras de nuevo ingreso.

¢) Asimismo, este complemento se considerara a titulo individual salario de nivel a todos los
efectos, y se incluira para el célculo de las pagas extraordinarias.

Articulo 20. Gratificaciones extraordinarias

ey R A R e

Todo el personal percibira una gratificacion extraordinaria en cada uno de los meses de junio
(antes del dia 30) y diciembre (antes del dia 22), cuyo importe serd de una mensualidad del Salario
de Nivel de las tablas salariales del convenio, més el Complemento Especifico y el Complemento Ex
categoria Profesional, en su caso.

Articulo 21. Dietas v utilizacion de vehiculo propio

En el caso de desplazamiento de la persona trabajadora por cuenta de la empresa, ésta abonara
a aquél en concepto de dieta completa y en concepto de media dieta, la cuantia que se establece en
las Tablas Salariales. La percepcién de la dieta podra ser cambiada por acuerdo entre empresa y
trabajador por la compensacién del gasto realizado.

La utilizacién de vehiculo propio para el servicio de la empresa se compensara con el abono
por kilémetro recorrido de la cuantia establecida en las Tablas Salariales.
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Articulo 22. Asistencia v puntualidad

Como consecuencia de la desaparicién del plus de asistencia y puntualidad, cuyo importe se ha
integrado en el Salario de Nivel, y 2 fin de evitar un aumento del absentismo que pudiera derivarse
de dicha integracién, las empresas procederén a la deducci6n del tiempo no trabajado en proporcion
a la retribucion y jornada anual, deducida la retribucion correspondiente a las vacaciones. Asi mismo,
las empresas aplicaran las deducciones semanales equivalentes al anterior plus, que figuran en la tabla
anexa al presente convenio, segiin el siguiente procedimiento:

Esta deduccién no se aplicar4 a las personas que asistan puntualmente al trabajo todos los dias
de la semana.

Cuando se produzca una falta de puntualidad o asistencia al trabajo, en el trascurso de una
semana, se aplicard la deduccién semanal contemplada en la tabla anexa.

Esta deduccién se aplicard en el mes, tantas veces como puedan reiterarse las faltas de
puntualidad y asistencia, con el limite de una vez por semana, y con independencia de las
consecuencias disciplinarias que la reiteracion pudiera conllevar.

No obstante lo dispuesto en los parrafos anteriores, dicha deduccién no se aplicar4 en los
siguientes supuestos, en concreto:

a) Cuando la persona trabajadora se ausente para cumplir funciones de caricter sindical
en los cargos representativos.

b) Durante los dias en que la persona trabajadora esté ausente con permiso por causa de
muerte de padres, conyuge, hijos, hermanos, abuelos y nietos. A este derecho podrén acogerse las
parejas de hecho debidamente acreditadas en el Registro correspondiente.

c) Durante los periodos reglamentarios de vacaciones.

d) Durante el permiso motivado por alumbramiento de la esposa o intervencién
quirtrgica de los familiares comprendidos en el apartado b.

e) Cuando la persona trabajadora se ausente por causa de citaciones judiciales o
gubernamentales o para asistir a examen para estudios oficiales, incluso el obligatorio, para obtener
el permiso de conduccién y para la obtencién o renovacion del documento nacional de identidad.

) Durante los dias trabajados en la semana en que se produzca la baja o alta originados
por causa del accidente laboral,

Todos estos supuestos deberan justificarse suficientemente.

Excepcionalmente, no computara a estos efectos la primera falta injustificada de puntualidad
en el mes.

Articulo 23. Trabajo nocturno == u¥o.

La retribucion de los trabajos de esta naturaleza, recogidos en el Art. 36 dél Estatuto de los
Trabajadores, ser4 para cada Nivel la reflejada, en la tabla salarial anexa del presente convenio.

Articulo 24. Cldusula de inaplicaciéon de condiciones de trabajo

Cuando alguna empresa decida solicitar la inaplicacién de condiciones de trabajo en su ambit
correspondiente, debera seguir el procedimiento previsto en el art. 82.3 del E.T.

/
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En relacién a los procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias que
puedan surgir para la no aplicacién de las condiciones de trabajo a que se refiere el art. 82.3 del E.T.
seran igualmente de aplicacion entre las partes las previsiones recogidas en los arts. 64 y 65 del
presente Convenio.

Articulo 25. Premio de Vinculacion

Las empresas abonaran, en concepto de premio de vinculacion, el importe correspondiente a
1’8 mensualidades del salario de nivel, al cumplir 25 afios de antigiiedad en la empresa. Igualmente
se percibiran 2°2 mensualidades del salario de nivel al cumplir 30, 35, 40,45y 50 afios de antigiiedad

en la empresa.

Dichas mensualidades equivalen al importe establecido en el Art. 20, relativo a las
gratificaciones extraordinarias.

CAPITULO V. Mejoras Sociales

Articulo 26. Ayuda para estudios

Se abonara mensualmente a cada trabajador la cantidad por hijo en edad escolar, entre 3y 16
afios, que se establece en las Tablas Salariales. Esta ayuda se abonara a partir de que se cumplan los
3 afios y hasta que finalice el curso en que el estudiante cumpla los 16 afios.

Este abono podré efectuarse de una sola vez al comienzo del curso escolar previo acuerdo entre
la Direcci6n de la empresa y el Comité de Empresa o los Delegados y Delegadas de Personal en su
caso.

Articule 27. Avuda a personas con discapacidad

Las personas trabajadoras, cualquiera que sea su antigliedad en la empresa, que tengan hijos
declarados discapacitados por la Administracion competente, percibiran por parte de las empresas
una ayuda por cada hijo discapacitado en la cuantia que se establece en las Tablas Salariales. Esta
ayuda se percibira (inicamente cuando la persona trabajadora tenga derecho a la prestacion por hijos
discapacitados establecida en la normativa de Seguridad Social vigente.

Articulo 28. Incapacidad temporal

En caso de accidente laboral o enfermedad profesional, la empresa complementara desde el
primer dia de baja la prestacion correspondiente de la Seguridad Social, hasta alcanzar el 100 por 100
del salario real de la persona trabajadora.

En el supuesto de enfermedad comun o de accidente no laboral, se abonara el complemento
previsto en el apartado anterior en las siguientes condiciones: Con hospitalizacion, desde el cuarto
dia de baja hasta el alta médica; sin hospitalizacion, desde el duodécimo dia de baja hasta el alta

médica, con limite de seis meses.

Durante el afio 2026, en el supuesto de enfermedad comun o de accidente no laboral, sin
hospitalizacion, se abonara el complemento previsto en el primer parrafo Unicamente en las 4
primeras bajas del afio, desde el duodécimo dia de baja hasta el alta médica, con limite de abono de
complemento de seis meses al afio en el computo total de la incapacidad temporal, con independencia
del nimero de bajas.
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A partir del afio 2027, en el supuesto de enfermedad comin o de accidente no laboral, sin
hospitalizacion, se abonara el complemento previsto en el primer parrafo Gnicamente en las 3
primeras bajas del afio, desde el duodécimo dia de baja hasta el alta médica, con limite de abono de
complemento de seis meses al afio en el cémputo total de la incapacidad temporal, con independencia
del niimero de bajas.

Las empresas garantizaran el pago del 50% de la base reguladora diaria durante los tres
primeros dias de la primera baja por enfermedad comtin o accidente no laboral de cada afio.

Se entiende por hospitalizacién, a todos los efectos establecidos en el presente Convenio
(permisos, etc.) el internamiento hospitalario realizado con cardcter diferente al de ser practicadas

pruebas médicas. ,/ /

Articulo 29. Avuda por invalidez v defuncién

Las empresas afectadas por este Convenio suscribirdn una Péliza de Seguro Colectivo, que
cubra las siguientes contingencias:

Fallecimiento, Gran Invalidez o Invalidez absoluta por cualquier causa: 8.341 euros al
beneficiario previsto.

Fallecimiento, Gran Invalidez o Invalidez absoluta por accidente laboral: 16.373 euros al
beneficiario previsto.

Invalidez total por cualquier causa: 5.350 euros al beneficiario previsto.,
Invalidez total por accidente laboral: 10.500 euros al beneficiario previsto.,
Invalidez parcial por accidente laboral: 6.500 euros al beneficiario previsto.

A efectos del presente articulo se entiende como beneficiarios por este orden, la persona
trabajadora, 1a persona designada por la persona trabajadora o en su defecto sus causahabientes.

CAPITULO VI. Contratacién
Articulo 30. Contratacién temporal

La empresa informar4 a la representacién legal de las personas trabajadoras, de las causas
motivadoras de la contratacién temporal, asi como de los contratos a tiempo parcial, de formacién
en alternancia, de la obtencién de la practica profesional, a domicilio, fijos-discontinuos y respecto
de aquellos de los que se derive bonificacién en la cuota de la Seguridad Social. Asi mismo, la
representacion legal de las personas trabajadoras ser4 informada del niimero de contratos de caricter
temporal o especial y de sus caracteristicas, informando en lo sucesivo de las prérrogas que en dichos
contratos se produzcan y de los nuevos que se realicen. La representacion legal de las personas
trabajadoras conocera de la naturaleza y desarrollo de los contratos de formacién para la obtencion
de la practica profesional comprobando la efectividad y calidad de la misma, poniendo, asi mismo,
de manifiesto su criterio sobre los particulares que se mencionan anteriormente. La representacién
legal de las personas trabajadoras tendr4 conocimiento de los censos de trabajadores con contratos
por circunstancias de la produccién y fijos-discontinuos.

Podran celebrarse contratos de duraciéon determinada para la sustitucién de una persona
trabajadora con derecho a reserva de puesto de trabajo, siempre que se especifique en el contrato el
nombre de la persona sustituida y la causa de la sustitucién. En tal supuesto, la prestacion de servicios
podra iniciarse antes de que se produzca la ausencia de la persona sustituida, coincidiendo en el
desarrollo de las funciones el tiempo imprescindible para garantizar el desempeiio adecuado del
puesto y, como méaximo, durante quince dias. '




b)

Asimismo, el contrato de sustitucion podri concertarse para completar la jornada reducida por
otra persona trabajadora, cuando dicha reduccién se ampare en causas legalmente establecidas y se
especifique en el contrato el nombre de la persona sustituida y la causa de la sustitucion.

El contrato de sustitucion podra ser también celebrado para la cobertura temporal de un puesto
de trabajo durante el proceso de seleccion o promocion para su cobertura definitiva mediante contrato
fijo, sin que su duracion pueda ser en este caso superior a tres meses ni pueda celebrarse un nuevo
contrato con el mismo objeto una vez superada dicha duracion méxima.

Ambas partes, acuerdan que las conversiones de contratos temporales en indefinidos que se
produzcan en el Sector podran acogerse a los beneficios establecidos en la normativa
correspondiente.

El articulo 15.8 del Estatuto de los Trabajadores, en la versién del RD-Ley 32/2021, determina
que los convenios colectivos podrén fijar criterios generales relativos a la adecuada relacion entre el
volumen de la contratacién de cardcter temporal y la plantilla total del centro de trabajo de la
empresa, asi como fijar porcentajes maximos de temporalidad. En base a lo anterior, las partes
acuerdan un porcentaje minimo de indefinidos (fijos y fijos discontinuos) del 80% a partir del 1 de
enero de 2023 y hasta la fecha de finalizacion de la vigencia del convenio, en computo anual y a
jornada completa; a realizar mediante el anélisis establecido con la representacion legal de las
personas trabajadoras, segin la media de la plantilla de los 12 meses anteriores

Articulo 31. Contrato por circunstancias de la produccién

El Contrato por circunstancias de la produccion, previsto en el Art. 15.2, del Estatuto de los
Trabajadores, podra concertarse por una duracién méxima de 9 meses a partir del 1 enero de 2023 y
hasta la fecha de finalizacién de la vigencia del presente convenio. &/

Articulo 32. Contrato fijo discontinuo

La excepcional regulacion del contrato fijo discontinuo del presente convenio colectivo deriva

del peculiar 4&mbito de aplicacion del mismo, que se circunscribe de forma preferente al sector
agroalimentario, y en especial al de conservas vegetales y de pescado, donde estd absolutamente
presente la realizacion de trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de
temporada, asi como trabajos de prestacion intermitente con periodos de ejecucién ciertos,
determinados o indeterminados. Es por ello que resulta de vital importancia recoger esta opcion
contractual, en los términos establecidos en el presente articulo, y que no son extrapolables a otros
ambitos, en los que no se encuentran presentes las circunstancias sefialadas.
Jornada: La jornada méxima anual serd la establecida en el presente Convenio Colectivo. Las
personas trabajadoras no podran suftir perjuicios por el ejercicio de los derechos de conciliacién, las
ausencias con derecho a reserva de puesto de trabajo y otras causas justificadas en base a derechos
reconocidos en la ley o los convenios colectivos.

Igualmente se aplicara lo establecido respecto a las demas personas trabajadoras en cuanto a la
jornada de trabajo, horario y distribucién del tiempo de trabajo, asi como el régimen de trabajo a
turnos estipulado en los centros de trabajo, calendarios laborales o acuerdos expresos establecidos
entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras.

La empresa debera trasladar a la representacion legal de las personas trabajadoras, con la suficiente
antelacion, al inicio de cada afio natural, un calendario con las previsiones de llamamiento anual, asi
como los datos de las altas de las personas fijas discontinuas una vez se produzcan.




c)

d)

g)

h)

Las personas trabajadoras fijas discontinuas, seran llamadas a trabajar cuando exista trabajo efectivo
para cada una de ellas. El llamamiento se hara por orden de antigliedad dentro de cada puesto de
trabajo y/o secciones de empresa, también se podra tener en cuenta los Grupos y Niveles
profesionales.

El llamamiento podr4 realizarse mediante notificacién electrénica, (WhatsApp, SMS, correo
electrénico. ..etc.) siempre dejando constancia del mismo. La persona trabajadora se obliga a
notificar el medio electrénico por el que desea recibir las comunicaciones, y los cambios que pueda
realizar, asi como los cambios de domicilio a los efectos antes indicados. Se usaran dos medios
electrénicos para el llamamiento, salvo que el trabajador de forma expresa sefiale uno
exclusivamente.

La cesacion en el trabajo se realizara por orden inverso al llamamiento ¥y, en cualquier caso,
una vez realizada su jornada anual pactada, aun cuando por su orden de llamada no le
correspondiera cesar en la empresa.

Producido el llamamiento con una antelacién de 48 horas laborales, la persona trabajadora
viene obligada a su incorporacién al trabajo. En el caso de no efectuarlo, se entender4 que dimite del
mismo, causando baja voluntaria, salvo que justifique las razones de su no reincorporacién, de
acuerdo con la legislacién vigente, incluida la situacién de incapacidad temporal.

Como excepcion a la situacion anterior, en caso de no incorporarse en los dos primeros
llamamientos, y previa justificacién de encontrarse trabajando, perderd su niimero de orden de
llamamiento pasando a ser el dltimo de su lista de llamamiento. En estos supuestos no se producira
nuevo llamamiento, debiendo la persona trabajadora informar a la empresa de su disponibilidad de
incorporarse de nuevo al puesto. En todo caso, si la persona trabajadora no comunica en el plazo
maximo de 12 meses a contar del primer llamamiento su disponibilidad, se consideraré que causa
baja voluntaria en la empresa.

Respecto a lo establecido en el articulo 12 del presente Convenio sobre flexibilizacion de la jornada,
éste serd de aplicacion para el régimen de fijos-discontinuos, de forma proporcional, siéndole de
aplicacion igualmente lo previsto respecto de los limites de jornada, descansos y compensaciones.

La empresa deberd de trasladar a la representacion legal de las personas trabajadoras, con la
suficiente antelacidn, al inicio de cada afio natural, un calendario con las previsiones de llamamiento
anual, o en su caso, semestral, asi como los datos de las altas efectivas de las personas fijas
discontinuas una vez se produzcan,

Laempresa y la representacion legal de las personas trabajadoras podran acordar una retribucién por
dias u horas que incluya la parte proporcional de las pagas extras y de beneficios, asi como la parte
proporcional de descanso semanal, de festivos y vacaciones, en relacién al salario anual del
respectivo puesto de trabajo y nivel profesional de la persona trabajadora.

La direccién de la empresa informara a las personas trabajadoras con contrato fijo discontinuo sobre
las vacantes relativas a contratos de duracién indefinida de caricter ordinario que surjan en la
empresa, en puestos con requerimientos similares a los exigidos para el que se venga ocupando. Entre
la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras podrd acordarse la forma de
conversion que, en su caso, procedasn.

Las personas trabajadoras fijas discontinuas tendrin derecho a las vacaciones legalmente
establecidas. Entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras se establecerén
los periodos de disfrute de las mismas.

1) Las condiciones laborales fijadas en este articulo podran ser modificadas, por acuerdo entre
la empresa y la representacién legal de los trabajadores, respetando los minimos  contemplados, en
. /
este convenio /

A.
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En lo no previsto en el presente articulo, serd de aplicacion la legislacion vigente.

. Articulo 33. Contratos formativos
1.- Los contratos de trabajo de formacion en alternancia regulados en el articulo 11.2 del Estatuto

de los Trabajadores, podran formalizarse por una duracion minima de tres meses y maxima de dos
afios. La retribucién a percibir por las personas trabajadoras contratadas bajo esta modalidad
contractual, serd del 80% durante el primer afio y del 90% durante el segundo, respecto a la fijada en
el convenio para el grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones
desempeiiadas, en proporcion al tiempo de trabajo efectivo, no pudiendo superar el 65% el primer
afio, ni el 85% durante el segundo de la jornada maxima prevista en el articulo 12 del Convenio. Este
tipo de contrato podré usarse para todos los grupos profesionales y niveles recogidos en el Convenio.

Se realizara un plan formativo individual con los requisitos legalmente establecidos.

No se podran realizar horas complementarias ni extraordinarias, salvo por causa de fuerza
mayor, y se podra concertar a tiempo parcial.

No sé podra trabajar en horario nocturno ni a turnos, salvo cuando las actividades para la
adquisicién de los aprendizajes previstos en el plan formativo no puedan desarrollarse en otros
periodos.

2.- Las personas trabajadoras con contrato para la obtencion de la practica profesional regulado en
el articulo 11.3 del Estatuto de los Trabajadores, con una duracién minima de seis meses y maxima
de un afio. Percibiran la retribucion fijada en el Convenio para el grupo profesional y nivel retributivo
correspondiente a las funciones desempefiadas y en proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

Para el resto de las condiciones, ambos tipos de contratos se regirdn por lo dispuesto en la
legislacion vigente.

Los contratos en practicas y para la formacion concertados antes del 31 de diciembre de 2021
se regiran segun lo dispuesto en la legislacién anterior y regirdn hasta su duracion maxima.

3.- Las Tablas Salariales que figuran en el Anexo I del Convenio en la parte relativa a los contratos
formativos, seran de aplicacion (inicamente a todos aquellos contratos de esta naturaleza realizados
con anterioridad a la entrada en vigor del Real Decreto ley 32/2021 de 28 de diciembre

Articulo 34. Contrato de relevo

El contrato de relevo se suscribird sélo previo acuerdo de las partes legitimadas para ello, en
las condiciones y requisitos establecidos en la normativa vigente.

Se seguira aplicando la regulacion para la modalidad de jubilacion parcial con simultdnea

celebracion de contrato de relevo, vigente con anterioridad a la entrada en vigor de la Ley 27/2011,
de 1 de agosto, de actualizacién, adecuacion y modernizacion del sistema de la Seguridad Social, a
pensiones causadas antes del 1 de enero de 2023 o fecha posterior si se prorroga legalmente ésta, o
se posibilita por otra norma que la sustituya, siempre y cuando se acredite el cumplimiento de los
siguientes requisitos:
Que el trabajador que solicite el acceso a la jubilacion parcial realice directamente funciones que
requieran esfuerzo fisico o alto grado de atencion en tareas de fabricacién, elaboracion o
transformacion, asi como en las de montaje, puesta en funcionamiento, mantenimiento y reparacion
especializados de maquinaria y equipo industrial en empresas clasificadas como industria
manufacturera.
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b)

d)

Que el trabajador que solicite el acceso a la jubilacion parcial acredite un periodo de antigiiedad en
la empresa de, al menos, seis afios inmediatamente anteriores a la fecha de la jubilacion parcial. A
tal efecto, se computard la antigiiedad acreditada en la empresa anterior si ha mediado una sucesién
de empresa en los términos previstos en el articulo 44 del texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, 0 en empresas
pertenecientes al mismo grupo.

Que en el momento del hecho causante de la jubilacion parcial el porcentaje de trabajadores en la
empresa cuyo contrato de trabajo lo sea por tiempo indefinido, supere el 70 por ciento del total de
los trabajadores de su plantilla.

Que la reduccién de la jornada de trabajo del jubilado parcial se halle comprendida entre un minimo

de un 25 por ciento y un maximo del 67 por ciento, o del 80 por ciento para los supuestos en que el
trabajador relevista sea contratado a jornada completa mediante un contrato de duracién indefinida.
Dichos porcentajes se entenderdn referidos a la jornada de un trabajador a tiempo completo
comparable.

€) Que exista una correspondencia entre las bases de cotizacion del trabajador
relevista y del jubilado parcial, de modo que la del trabajador relevista no podra ser inferior al 65 por
ciento del promedio de las bases de cotizacion correspondientes a los seis ultimos meses del periodo
de base reguladora de la pension de jubilacion parcial.

f) Que se acredite un periodo de cotizacion de treinta y tres afios en la fecha del hecho causante
de la jubilacién parcial, sin que a estos efectos se tenga en cuenta la parte proporcional
correspondiente por pagas extraordinarias. A estos exclusivos efectos, solo se computara el periodo
de prestacion del servicio militar obligatorio o de la prestacion social sustitutoria, con el limite
maximo de un afio.

En el supuesto de personas con discapacidad en grado igual o superior al 33 por ciento, el
periodo de cotizacion exigido sera de veinticinco afios.

La informacion sobre la totalidad de vacantes generadas en todos los Grupos Profesionales,
sera facilitada al comité de empresa, segun establecido en el articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores. En caso de discrepancia sobre la existencia y gestion de estas vacantes se sometera la
cuestion a la Comision Paritaria.

Articulo 35. Periodo de Prueba
En los contratos de trabajo podra pactarse, por escrito, un periodo de prueba, que en ningtin
caso, podra exceder de:

1. Niveles 7y 8: 15 dias laborales.

. Niveles 5 y 6: un mes.

2

3. Niveles 3 y 4: dos meses.

4. Niveles 1y 2: seis meses. ~
5

. Contrato formativo para la obtencion de la practica profesional para prestar servicios en
los niveles 4, 5, 6 ,7 y 8: un mes.

6. Contrato formativo para la obtencién de practica profesional para prestar servicios en los
niveles 1, 2 y 3: dos meses
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Articulo 36. Ceses v preavisos

1. El cese de las personas trabajadoras por terminacion del contrato deberd comunicarse por
escrito a la persona trabajadora con una antelacion minima de 15 dias naturales, salvo los contratos
por interinidad o sustitucion y sin perjuicio de la notificacion escrita. No obstante, ello, sin perjuicio
de la notificacién escrita de cese, la empresa podra sustituir este preaviso por una indemnizacion
equivalente a la cantidad correspondiente a los dias de preaviso omitidos.

2. Igualmente, las personas trabajadoras que deseen cesar voluntariamente en el servicio de la
empresa vendran obligadas a comunicarlo por escrito a €sta con una antelacion minima de 15 dias
naturales. Las empresas podrin descontar una indemnizacién equivalente a la cantidad
correspondiente a los dias de preaviso omitidos.

Articulo 37. Jubilacion

La jubilacién de las personas trabajadores, en sus distintas modalidades, se regira por lo dispuesto en
la legislacion vigente.

CAPITULO VIL Cédigo de Conducta

Articulo 38. Criterios Generales sobre el Cédigo de Conducta

1. Las empresas podran sancionar, como falta laboral, las acciones u omisiones culpables de las
personas trabajadoras que se produzcan con ocasion o como consecuencia de la relacion laboral y que
supongan un incumplimiento contractual de sus deberes laborales, y de acuerdo con la graduacion de
las faltas que se establece en los articulos siguientes.

2. La sancién de las faltas requerira comunicacién por escrito a la persona trabajadora, haciendo
constar la fecha y los hechos que la motivaron; en todo caso, en supuesto de falta grave sera oido la
persona trabajadora previamente a la sancién y en supuesto de falta muy grave se tramitard expediente
contradictorio.

3. Cuando la infraccion se refiere a acoso sexual, las diligencias, tramitacion y resolucion de los
hechos se llevaran a cabo de acuerdo con lo establecido en el protocolo de actuacién previsto en el
Art. 63 del presente Convenio.

4. La empresa dard cuenta a los representantes legales de las personas trabajadoras de toda
sancion por falta grave o muy grave que se imponga.

5. Impuesta la sancién, el cumplimiento temporal de la misma se podra dilatar hasta sesenta dias
después de la fecha de su imposicion.

6. Toda falta cometida por las personas trabajadoras se clasificar, en atencion a su trascendencia
o intencion, en leve, grave o muy grave.

Articulo 39. Faltas leves

Se consideraran faltas leves las siguientes:

a. La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo de hasta trgs
ocasiones en un periodo de un mes

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

¢. No notificar con caricter previo, o en su caso, dentro de las 24 horas siguientes, la
inasistencia al trabajo, salvo que se pruebe la imposibilidad de haberlo podido hacer.

d. El abandono del servicio o del puesto de trabajo sin causa justificada.

e.  Los deterioros leves en la conservacion o en el mantenimiento de los equipos y material de
trabajo de los que se fuera responsable.

f.  Ladesatencion o falta de correccién en el trato con los clientes o proveedores de la empresa.

g No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio, siempre que éstos
puedan ocasionar algiin tipo de conflicto o petjuicio a sus compaiieros o a Ia empresa.

h.  No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la familia de la
persona trabajadora que tengan incidencia en la Seguridad Social o en la Administracién tributaria.

1. Todas aquellas faltas que supongan incumplimiento de prescripciones, érdenes o mandatos
de un superior en el gjercicio regular de sus funciones, que no comporten perjuicios para la empresa
0 riesgos para las personas y las cosas.

J.  Lainasistencia a los cursos de formacion tedrica o practica, dentro de la jornada ordinaria
de trabajo, sin la debida justificacion.

k. Discutir con los compafieros/as, con los clientes o proveedores dentro de la jornada de
trabajo. -

. La embriaguez o consumo de drogas no habitual en el trabajo. .\k__ ‘ﬁ
<

Articulo 40. Faltas graves ‘
|

Se consideran faltas graves las siguientes:

a. La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en mésLe tres
ocasiones en un periodo de un mes.

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

¢. El falseamiento u omisién maliciosa de los datos que tuvieran incidencia tributaria o en la
Seguridad Social.

d. Entregarse a juegos o distracciones de cualquier indole durante la jornada de trabajo de
manera reiterada y causando, con ello, un perjuicio al desarrollo laboral.

e. El abandono de servicio o del puesto de trabajo sin causa justificada, si como consecuencia
de ello se ocasionara perjuicio de alguna consideracién a la empresa.

f. La desobediencia a las 6rdenes o mandatos de las personas de quienes se depende
organicamente en el ejercicio regular de sus funciones.

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

h. Suplantar a otra persona trabajadora, alterando los registros y controles de entrada o salida
al trabajo.

i. La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo, siempre que
de ello no se derive perjuicio grave para las personas o las cosas.
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j. La realizacién sin previo consentimiento de la empresa de trabajos particulares, durante la
jornada de trabajo, asi como el empleo para usos propios o ajenos de los ttiles, herramientas,
magquinaria o vehiculos de la empresa, incluso fuera de la jornada de trabajo.

k. La reincidencia en la comision de falta leve aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un
trimestre y habiendo mediado sancion.

1. Laembriaguez o consumo de drogas, no habituales, si repercute negativamente en el trabajo
o constituyen un perjuicio o peligro en el nivel de proteccion de la seguridad y salud de las personas
trabajadoras en el trabajo.

m. El acoso sexual ambiental que se manifieste en ofensas verbales o fisicas, falta de respeto a
la intimidad o la dignidad de las personas, sin perjuicio de lo establecido en el Art. 41n | li

Articulo 41. Faltas muy graves

Se consideraran faltas muy graves las siguientes: /

a. La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en mas dydiez ocasiones
durante el periodo de seis meses, o bien mas de veinte en un aio. '

b. La inasistencia al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco alternos en un periodo de un
mes.

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

d. La simulacién de enfermedad o accidente. Se entendera que existe infraccion laboral, cuando
encontrandose en baja la persona trabajadora por cualquiera de las causas sefialadas, realice trabajos
de cualquier indole por cuenta propia o ajena. También tendra la consideracion de falta muy grave
toda manipulacién efectuada para prolongar la baja por accidente o enfermedad.

e. El abandono del servicio o puesto de trabajo sin causa justificada aiin por breve tiempo, si a
consecuencia del mismo se ocasionase un perjuicio considerable a la empresa o a los comparieros de
trabajo, pusiese en peligro la seguridad o fuese causa de accidente.

f. El quebrantamiento o violacion de secretos de obligada confidencialidad de la empresa.
g. La realizacion de actividades que impliquen competencia desleal a la empresa.
h. La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento del trabajo normal o pactado.

i. Los malos tratos de palabra u obra, la falta de respeto y consideracion a sus superiores o a los
familiares de estos, asi como a sus compaiieros/as de trabajo, proveedores y clientes de la empresa.

j. La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que las faltas se
cometan en el periodo de dos meses y haya mediado sancién.

k. La desobediencia a las 6rdenes o mandatos de sus superiores en cualquier materia de trabajo, si
implicase petjuicio notorio para la empresa o sus compafieros/as de trabajo, salvo que sean debidos
al abuso de autoridad. Tendran la consideracién de abuso de autoridad, los actos realizados por
directivos, jefes o mandos intermedios, con infraccion manifiesta y deliberada a los preceptos legales,
y con perjuicio para la persona trabajadora.

1. Lanegligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo, siempre que de
ello se derive perjuicio grave para la empresa, las personas o las cosas.




m. Todo comportamiento o conducta, en el 4mbito laboral, que atente el respeto de la intimidad y
dignidad de la mujer o el hombre mediante la ofensa, fisica o verbal, de caricter sexual. Si tal
conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de su posicién jerdrquica, supondra una
circunstancia agravante.

n. El acoso sexual, asi como el realizado por origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual o genero, al empresario o a las personas que trabajan en la
empresa.

Articulo 42. Infracciones en materia de prevencién de riesgos

Los incumplimientos por las personas trabajadoras de las obligaciones establecidas en el
articulo 29 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, podran ser sancionados como falta leve,

Cuando del incumplimiento derivasen perjuicios graves a la empresa, averias en las
instalaciones o maquinas, o pudiesen derivarse o se derivaran, accidentes de consecuencias graves
para las personas, podra ser sancionado como falta grave.

Cuando entrafien riesgo de accidente de consecuencias muy graves para las personas, o den
lugar a €I, serdn sancionados como falta muy grave.

Articulo 43. Sanciones

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

a. Por faltas leves:
Amonestacion por escrito.

b. Por faltas graves:

Amonestacion por escrito.
Suspensién de empleo y sueldo de dos a veinte dias.
c. Por faltas muy graves:
Amonestacion por escrito.
Suspensién de empleo y sueldo de veintiuno a sesenta dias,

Despido.

Articulo 44. Prescripcién

Dependiendo de su graduacién, las faltas prescriben a los siguientes dias:
Faltas leves: Diez dias.

Faltas graves: Veinte dias.

Faltas muy graves: Sesenta dias.

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

Articulo 45. Derechos sindicales de cardcter general

Se establecen los siguientes:

a) Las empresas respetardn el derecho de todas las personas trabajadores a sindicarse
libremente a un determinado sindicato; pueden celebrar reuniones, recaudar cuotas y
distribuir informacién sindical, todo ello fuera de las horas de trabajo, sin perturbar la
actividad normal de la empresa, ni interrumpir el desarrollo del proceso productivo.

Se facilitara la comunicacién entre los distintos comités en aquellas empresas con varios
centros de trabajo, dentro de los limites de disponibilidad de las horas mensuales previstas
en el apartado ¢) del articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores.

b) En los centros de trabajo con plantilla superior a 100 trabajadores, existiran tablones de
anuncios a disposicién de los sindicatos y del Comité o Delegados de Personal. En todo
caso, las empresas pondrén tablon de anuncios o forma similar de comunicacién a
disposicion de los representantes de las personas trabajadoras. Cualquier comunicacion que
se estipule o se inserte en tablon de anuncios sera previamente dirigida, mediante copia, a
la Direccién del centro de trabajo.

¢) A losrepresentantes sindicales que participan en las comisiones negociadoras de convenios
colectivos, manteniendo su vinculacién como trabajadores en activo de alguna empresa,
les serén concedidos permisos retribuidos por las empresas, a fin de facilitarles su labor
como negociadores durante el transcurso de la antedicha negociacion, siempre que la
empresa esté afectada por la negociacién en cuestion.

d) No se discriminaré en su actuacién sindical a las personas trabajadoras temporales, si bien
en el ejercicio de sus derechos sindicales no se desfigurara la naturaleza temporal de sus
contratos. Podrén elegir representantes cualquiera que sea la modalidad de la contratacion
temporal, conforme lo establecido en el articulo 72 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 46. Secciones v Delegados v Delegadas sindicales

1. Secciones sindicales: Las secciones sindicales de los sindicatos mas representativos de los que
tengan representacion en el Comité de Empresa o cuenten con Delegados y/o Delegadas de Personal,
tendran los siguientes derechos:

a) Con la finalidad de facilitar la difusion de aquellos avisos que pueden interesar a los afiliados
al sindicato y a las personas trabajadoras en general, la empresa pondrd a su disposicion un tablon de
anuncios que deberd situarse en el centro de trabajo y en lugar donde se garantice un adecuado acceso
al mismo de las personas trabajadoras.

b) A la negociacion colectiva, en los términos establecidos en la legislacion especifica.

¢) La utilizacion de un local adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades en aquellas
empresas o centros de trabajo con mds de 250 trabajadores.

2. Delegados y Delegadas sindicales: En las empresas 0, en su caso, en los centros de trabajo
que ocupen a més de 250 trabajadores, cualquiera que sea la clase de contrato, las secciones sindicales
que puedan constituirse por las personas trabajadoras afiliadas a los sindicatos con presencia en los
Comités de Empresa, estardn representadas, a todos los efectos, por los Delegados y/o Delegadas
sindicales elegidos por y entre sus afiliados en la empresa o en el centro de trabajo.




El nimero de Delegados y Delegadas sindicales por cada secci6n sindical de los sindicatos que
hayan obtenido el 10 por 100 de los votos en la eleccién de miembros del Comité de Empresa, se
determinaré dé acuerdo con la siguiente escala:

De 250 a 750 trabajadores: Uno.
De 751 a 2.000 trabajadores: Dos.
De 2.001 a 5.000 trabajadores: Tres.

De 5.001 en adelante: Cuatro. /
Las secciones sindicales de aquellos sindicatos que no hayan obtenido el 10 p6r 100 de los
votos en la eleccién del mismo estarén representados por un solo Delegado o Delegada sindical.

De conformidad con lo dispuesto anteriormente, el sindicato legalmente constituido comunicara
por escrito a la Direccién de la empresa la persona o personas que ejerceran las funciones propias de
Delegado o Delegada sindical.

Articulo 47. Funciones de los Delegados v Delegadas sindicales

Los delegados sindicales tienen las siguientes funciones:

1)  Representar y defender los intereses del sindicato a quien representa, y de los afiliados
del mismo en la empresa, asi como servir de instrumento de comunicacién entre su central o
sindicatos y la Direccién de las respectivas empresas.

2)  Asistir a las reuniones de los Comités de Empresa y de los 6rganos internos de la empresa
en materia de seguridad e higiene, con voz y sin voto.

3)  Tendré acceso a la misma informacién y documentacién que la empresa deba poner a
disposicién del Comité de Empresa, de acuerdo con lo regulado a través de la Ley, estando obligados
a guardar sigilo profesional en las materias en las que legalmente proceda. Poseerén las mismas
garantias y derechos reconocidos por la Ley, Convenios Colectivos, etcétera, a los Comités de
Empresa.

4)  Serdn oidos por la empresa en el tratamiento de aquellos problemas de cardcter colectivo
que afecten a las personas trabajadoras en general y a los afiliados al sindicato.

5)  Seran, asimismo, informados y oidos por la empresa con cardcter previo:
a)  Acerca de los despidos y sanciones que afecten a los afiliados al sindicato.

b) En materia de reestructuraciones de plantilla, regulaciones de empleo, traslado de
trabajadores cuando revista cardcter colectivo o del centro de trabajo general y sobre todo
proyecto o accidn empresarial que pueda afectar sustancialmente a los intereses de las personas
trabajadoras.

¢)  La implantacioén o revisién de sistemas de organizacion del trabajo y cualquiera de sus
posibles consecuencias.

6)  En materia de reuniones, en cuanto a procedimiento se refiere, ambas partes ajustaran su
conducta a la normativa legal vigente.

7)  ElDelegado o Delegada sindical, a los efectos de la acumulacién de horas sindicales, sera
considerado como un miembro del Comité de Empresa. En este sentido, s6lo tendrad derecho a
acumular dichas horas en aquellos miembros del Comité de Empresa que pertenezcan a su misma
central sindical.




8)  Podran recaudar cuotas a sus afiliados, repartir propaganda sindical y mantener reuniones

con los mismos, todo ello fuera de las horas efectivas de trabajo. N/
Articulo 48. Cuota Sindical N

A requerimiento de las personas trabajadoras afiliadas a las centrales o sindicatos que osfenten
la representacion a que se refiere este apartado, las empresas descontaran en la nomina mensual de
las personas trabajadoras el importe de la cuota sindical correspondiente. La persona trabajadora
interesada en la realizacion de tal operacion remitira a la Direccion de la empresa un escrito en el que
se expresara con claridad la orden de descuento, la central o sindicato a que pertenece, la cuantia de
la cuota, asi como el nimero de cuenta corriente o libreta de ahorros a la que debe ser transferida la
correspondiente cantidad. Las empresas efectuaran las antedichas detracciones, salvo indicacion en
contrario, durante periodos de un afio. La Direccion de la empresa entregard copia de la transferencia
a la representacion sindical en la empresa, si la hubiera.

Articulo 49. Funciones del Comité de Empresa v Delegados v Delegadas de Personal

Sin perjuicio de los derechos y facultades concedidos por las leyes, se reconoce a los Comités
de Empresa y Delegados y Delegadas de Personal las siguientes funciones:

a) Ser informados por la Direccion de la empresa:

1. Trimestralmente sobre Ia evolucién general del sector econdmico al que pertenece la
empresa, sobre la evolucion de los negocios y la situacion de 1a produccién y ventas de la entidad,
sobre su programa de produccion y evolucién probable del empleo de 1a empresa.

2. Anualmente, conocer y tener a su disposicion, el Balance, Cuenta de Resultados, la
Memoria y, en el caso de que la empresa revista la forma de sociedad por acciones o participaciones,
de cuantos documentos se den a conocer a los socios.

3. Con caracter previo a su ejecucion por la empresa, sobre las reestructuraciones de plantilla,
cierres totales o parciales, definitivos o temporales y las reducciones de jornada, sobre el traslado
total o parcial de las instalaciones empresariales y sobre los planes de Formacion Profesional de la

empresa.
4. En funcion de la materia de que se trate:

Sobre la implantacion o revision de sistemas de organizacion del trabajo y cualquiera de sus
posibles consecuencias, estudios de tiempos, establecimiento de sistemas de primas o incentivos y
valoracién de puestos de trabajo.

Sobre la fusion, absorcién o modificacién del «status» juridico de la empresa cuando ello
suponga cualquiera incidencia que afecte al volumen de empleo.

Conocer los modelos de contrato de trabajo escrito que se utilicen, asi como de los documentos
relativos a la terminacion de la relacién laboral. Ello serd extensivo a los contratos suscritos con
empresas de trabajo temporal, sobre puesta a disposicion.

Sobre sanciones impuestas por faltas muy graves y, en especial, en supuestos de despido.

En lo referente a las estadisticas sobre el indice de absentismo y sus causas, los accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de siniestralidad, el
movimiento de ceses e ingresos y los ascensos.

b) Ejercer una labor de vigilancia sobre las siguientes materias:




1. Cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral y de Seguridad Social, asi como
el respeto de los pactos, condiciones o usos de la empresa en vigor, formulando, en su caso, las
acciones legales oportunas ante la empresa y los organismos o tribunales competentes.

2. La calidad de la docencia y de la efectividad de la misma en los centros de formacion y
capacitacion de la empresa.

3. Participar, como reglamentariamente se determine, en la gestion de obras sociales
establecida en la empresa en beneficio de las personas trabajadoras o de sus familiares.

4. Colaborar con la Direccién de la empresa para conseguir el cumplimiento de cuantas
medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad en la empresa.

5. Sereconoce al Comité de Empresa capacidad procesal como organo colegiado para ejercer
acciones administrativas o judiciales en todo lo relativo al ambito de su competencia.

6. Losmiembros del Comité de Empresa, y éste en su conjunto, observarin sigilo profesional
en todo lo referente a los ntimeros 1, 2, 3 Yy 4 del apartado 1 del articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores, aun después de dejar de pertenecer al Comité de Empresa y, en especial, en todas
aquellas materias sobre las que la Direccion sefiale expresamente el caracter reservado.

7. El Comité velara no sélo porque en los procesos de seleccion de personal se cumpla la
normativa pactada, sino también por los principios de no-discriminacién, igualdad de sexos y fomento
de una politica racional de empleo.

8. Velaran por que las condiciones de trabajo se ajusten a la normativa de seguridad e higiene
establecida en la Legislacién Vigente y en las prescripciones que al efecto se determinap en este

Convenio. ;f;
(i .
Articulo 50. Garantias ,.,—ﬁf i

Los Comités de Empresa o Delegados y Delegadas de personal, tendrén las sj guientes garantias:

1. Ningin miembro del Comité de Empresa o Delegado o Delegada de Personal, podr4 ser
despedido o sancionado durante el ejercicio de sus funciones ni dentro del afio siguiente a su cese,
salvo que éste se produzca por revocacion o dimisi6n, y siempre que el despido o la sancién se base
en la actuacién de la persona trabajadora en el ejercicio legal de su representacién. Si el despido o
cualquier otra sancién por supuestas faltas graves obedeciera a otras causas, deber tramitarse
expediente contradictorio en el que serdn oidos, aparte del interesado, el Comité de Empresa o
restantes Delegados y Delegadas de Personal y el Delegado o Delegada del sindicato al que
pertenezca, en el supuesto de que se hallara reconocido como tal en la empresa.

En el supuesto de despido de representantes legales de las personas trabajadoras, la opcién
corresponderd siempre a los mismos, siendo obligada la readmisién si la persona trabajadora optase
por ésta. -

Poseeran prioridad de permanencia en la empresa o centro de trabajo, respecto de los demds
trabajadores, en los supuestos de suspension o extincion por causas tecnolégicas o econémicas.

2. No podrén ser discriminados en su promocion econémica o profesional, por causa o razén
del desempefio de su representacion.

3. Podrén ejercer la libertad de expresion en el interior de la empresa en las materias propias
de su representacion, pudiendo publicar o distribuir, sin perturbar el normal desenvolvimiento del
proceso productivo, aquellas publicaciones de interés laboral o social, comunicando todo ello
previamente a la empresa y ejerciendo tales tareas de acuerdo con la normativa vigente al efecto.

4. Dispondran del crédito de horas mensuales retribuidas que la Ley determina.
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Se podra al nivel de empresa, acumular las horas de los distintos miembros del Comité y
Delegados y Delegadas de Personal, en uno o varios de sus componentes, sin rebasar el maximo total
que determina la Ley, pudiendo quedar relevado o relevados de los trabajos sin perjuicio de su
remuneracion. Esta circunstancia debera ser comunicada a la empresa.

Asimismo, no computara, dentro del maximo legal de horas, el exceso que sobre el mismo se
produzca con motivo de la designacion de Delegados y Delegadas de Personal o miembros de comités
como componentes de comisiones negociadoras de convenios colectivos en los que sean afectados y
por lo que se refiere a la celebracion de sesiones oficiales a través de las cuales transcurriran tales
negociaciones, y cuando la empresa en cuestion se vea afectada por el ambito de negociacion referido.

5. Sin rebasar el maximo legal, podran ser consumidas las horas retribuidas de que disponen
los miembros de comités o Delegados y Delegadas de Personal, a fin de prever la asistencia de los
mismos a cursos de formacién organizados por sus sindicatos, institutos de formacién u otras
entidades.

Articulo 51. Asambleas

Las personas trabajadoras de un centro de trabajo tienen derecho a reunirse en Asamblea, que
serd convocada y presidida en todo caso por el Comité de Empresa o por los Delegados y Delegadas
de Personal mancomunadamente; de la convocatoria y del orden del dia, se dara traslado previamente

a la Direccion de la empresa.

El sitio de reunion sera el centro de trabajo y tendra lugar fuera de las horas de trabajo.

El empresario facilitara local adecuado si el centro de trabajo retine condiciones para ello.

El empresario podra denegar el local para la Asamblea si no se da cumplimiento por las
personas trabajadoras a las anteriores disposiciones, si hubiesen transcurrido menos de dos meses
desde la tltima reunién celebrada, y en el supuesto de cierre legal de la empresa.

Las reuniones informativas sobre convenios colectivos que les sean de aplicacion, no estaran
afectadas por la limitacién de los dos meses a los que se hace referencia en el parrafo anterior.

/!
J/ i
CAPITULO IX. Seguridad y Salud 7 //

Articulo 52. Seguridad v salud laboral

I. En cumplimiento del deber a la proteccion eficaz de la seguridad y salud de los/as
trabajadores/as, el/la empresario/a adoptard cuantas medidas sean necesarias: Evaluacion de riesgos,
informacién, formacién, vigilancia de la salud, participacién y consulta con los/as delegados/as de
prevencion.

El/la empresario/a desarrollara una accién permanente para combatir los riesgos con arreglo a
los principios recogidos en la normativa de Riesgos Laborales y de Seguridad y Salud Laboral.

Por su parte los/as trabajadores/as individualmente considerados estin obligados, previa
informacién y formacién suficiente y adecuada, tedrica y practica, a la que se hace referencia en el
apartado IV, a cumplir las instrucciones recibidas en materia de Seguridad y Salud Laboral.
Especialmente seran asesorados en las que se refieran al uso de medios y prendas de proteccion

personal.

IL En los centros de trabajo de menos de 50 trabajadores/as de plantilla, se elegira un/a
Delegado/a de Prevencion de entre los/as delegados/as de personal; en los demds sera de aplicacion
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lo establecido en la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales y otras disposiciones legales
vigentes en cada momento.

En aquellos cuya plantilla sea igual o superior a 50 trabajadores/as, se constituird un Comité de
Seguridad y Salud Laboral.

Los/as Delegados/as de Prevencién tendran las garantias que se establecen en la vigente Ley
31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales y demés disposiciones vigentes en la materia.

No se imputaran en el crédito horario a que se refiere el articulo 50 del presente Convenio el
tiempo correspondiente a las reuniones del Comité de Seguridad y Salud y a cualquiera otras
convocadas por el empresario en materia de prevencion, asi como el destinado a las visitas previstas
en las letras a) y c) del nimero dos del articulo 36 de la Ley 31/1995 de la Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales.

Asimismo, los Delegados y/o Delegadas de Prevencién di spondrén de los permisos retribuidos
necesarios para la asistencia a cursos de formaci6n en materia de Seguridad y Salud Laboral y que
sean convocados por los organismos o instituciones oficiales competentes en la materia (art. 37.2 de
la Ley 31/1995) o por los servicios de las organizaciones sindicales firmantes del presente Convenio,
en aquellas materias que le sean facultadas por los organismos competentes. El disfrute de dichos
permisos deberd ser autorizado por la empresa. En caso de denegacién podré elevarse recurso a la
Comisién Mixta Paritaria del Convenio quien resolvers al efecto.

III. El Comité de Seguridad y Salud Laboral, previamente convocado de acuerdo con lo
establecido en el articulo 38 de la Ley 31/1.995 de Prevencién de Riesgos Laborales se reunira
trimestralmente con caracter ordinario ¥, ademds, cuando asi sea solicitado por la mayoria de sus
miembros o la totalidad de la representacién del personal en dicho Comité,

A estos efectos, asi como para ejercer sus facultades de propuesta a tomar otros especificos
acuerdos conjuntos en su caso, se entenderd que los miembros designados por el/la empresario/a
disponen siempre y exclusivamente de un niimero de votos igual al de representantes designados por
el personal.

De cada reunién del Comité de Seguridad y Salud Laboral se extender la correspondiente acta,
una de cuyas copias se entregara a cada uno de los/as delegados/as de las Secciones Sindicales de
Empresa a que se hace referencia en el articulo 46 de este Convenio.

IV. En aplicacién de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales todas las empresas estan
obligadas a que cada persona trabajadora reciba formacién tedrica y practica suficiente y adecuada,
en materia preventiva, tanto en el momento de su contratacion, cualquiera que sea la modalidad o
duracién de ésta, como cuando se produzcan cambios en las funciones que desempefien o se
introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los equipos de trabajo.

La formacion se podrd impartir mediante medios propios o concertéandola con servicios ajenos
homologados. La representacién legal del personal debera ser informada de los procesos de formacién
que la empresa desarrolle de conformidad con lo establecido en este apartado.

V. El Comité de Seguridad y Salud Laboral junto con los Servicios de Prevencién, tendrén las
facultades y responsabilidades atribuidas en las disposiciones legales vigentes en cada momento,

VL. La empresa principal establecers las medidas necesarias para la coordinacién de las
actividades relativas a la prevencién de riesgos laborales, con las empresas contratistas o de servicios,
a fin de garantizar al personal de éstas las mismas condiciones de seguridad que las de sus
trabajadores/as.

Los 6rganos responsables de la prevencion de la empresa principal tendran, en esta materia, las
" . . . .o, o A
competencias que se establezcan en las medidas previstas para la coordinacidn de las act/m es de
prevencion. 2 _ S A




Articulo 53. Vigilancia de la Salud

Las empresas garantizaran a las personas trabajadoras a su servicio, la vigilancia periddica de
su estado de salud en funcién a los riesgos inherentes al trabajo que realiza (incorporando las
informaciones de salud a las Evaluaciones de Riesgo y Planes de Prevencion).

Esta vigilancia médica se realizaré con una periodicidad minima establecida en los distintos
protocolos por los/as especialistas Sanitarios de los Servicios de Prevencion propios o contratados.

A tal efecto, la empresa comunicard a los Delegados y Delegadas de Prevencién y al Comité de
Seguridad y Salud el Servicio de Prevencion a través del cual se realizard la Vigilancia de la Salud.
En el caso de que se opte por un Servicio de Prevencion ajeno entregara tanto a los Delegados y
Delegadas de Prevencién como al Comité de Seguridad y Salud Laboral informacion sobre las
caracteristicas técnicas de dicho concierto.

La referida vigilancia de 1a salud se realizara aplicando los Protocolos Especificos derivados de
las evaluaciones de riesgos o criterios de las autoridades sanitarias.

El resto de pruebas de vigilancia de la salud debera ser voluntaria, salvo en los supuestos de
riesgo a terceros. La informacion serd entregada individualmente a cada persona trabajadora
respetindose la confidencialidad (salvo autorizacion expresa). Esta vigilancia debera estar
garantizada tras la incorporacion al trabajo o a un nuevo puesto de trabajo y tras una ausencia
prolongada por motivos de salud.

El empresario garantizara a las personas trabajadoras a su servicio la vigilancia periddica de su
estado de salud en funcién de los riesgos inherentes al trabajo.

Esta vigilancia sélo podra llevarse a cabo cuando la persona trabajadora preste su
consentimiento. De este cardcter voluntario sélo se exceptuardn, los supuestos en los que la
realizacion de los reconocimientos sea imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de
trabajo sobre la salud de las personas trabajadoras o para verificar si el estado de salud de la persona
trabajadora puede constituir un peligro para ella misma, para las demas personas trabajadoras o para
otras personas trabajadoras relacionadas con la empresa o cuando asi est¢ establecido en una
disposicién legal en relacién con la proteccion de riesgos especificos y actividades de especial
peligrosidad.

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

Las medidas de vigilancia y control de la salud de las personas trabajadoras se llevardn a cabo
respetando siempre el derecho a la intimidad y a la dignidad de la persona trabajadora y la
confidencialidad de toda la informacién relacionada con su estado de salud. No obstante, lo anterior,
el/la empresario/a y las personas u 6rganos con responsabilidades en materia de prevencion, seran
informados 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 proteccion y prevencién, a fin de que puedan desarrollar
correctamente sus funciones en materia preventiva.

Los reconocimientos médicos se realizaran en tiempo de trabajo.

Los examenes de salud se realizaran de conformidad con lo establecido en el Reglamento de
los Servicios de Prevencion.




Articulo 54. Personal con capacidad disminuida

. En los casos en que fuese necesario llevar a cabo la movilidad del personal por razén
de la capacidad disminuida de la persona trabajadora y tuviese su origen en alguna enfermedad
profesional o accidente de trabajo, siempre que éste no le impida desarrollar otro trabajo, la Direccién
acoplard a este personal al puesto mas adecuado, pudiendo optar la persona trabajadora entre percibir
el salario y la prima correspondiente al nuevo puesto de trabajo, o el salario y prima del anterior, en
este segundo caso, la prima que se percibira ser4 el promedio de la obtenida en el afio anterior al
cambio de puesto de trabajo y se revisaré anualmente incrementindose en el mismo porcentaje que
el fijado para su antiguo salario.

2. Cuando la disminucién de la capacidad tuviese su origen en desgaste fisico natural en
la empresa o cualquier otra enfermedad, siempre que ésta no le impida desarrollar otro trabajo, la
Direcci6n acoplaré de ser posible a este personal al puesto mas adecuado, asignéndosele a la persona
trabajadora, sin opci6n alguna, el salario y la prima correspondientes al nuevo puesto de trabajo.

3. En todo caso se informard previamente a la representacion de las personas
trabajadoras.

Articulo 55. Persona traba jadora embarazada

Toda persona trabajadora embarazada, previo informe del médico de Empresa o del especialista
o Servicio de Prevencion externo, si aquél no existiese, y cuando la persona trabajadora o la empresa
lo soliciten, si desarrollase un trabajo penoso, o peligroso para su estado, se le cambiard
provisionalmente de su puesto de trabajo a otro mas comodo, si lo hubiere, sin riesgo para su estado,
conservando el derecho a reintegrarse en su puesto y nivel originales.

En este supuesto, la Direccién de la empresa, oido el Comité de Empresa o Delegado/a de
Personal, designaré a la persona que obligatoriamente deber4 cubrir el puesto dejado vacante por la
persona trabajadora embarazada, y que, por el cardcter de provisionalidad de la situacion, se
incorporard a su anterior puesto, cuando la embarazada se reintegre a su puesto de trabajo de origen.

Tanto la persona trabajadora embarazada como la persona trabajadora afectada por el cambio
percibirdn las retribuciones correspondientes al puesto que ocupen en cada momento.

/Y
CAPITULO X. Principio de igualdad y no-discriminacién /7

Articulo 56. Formalizacion

Las organizaciones firmantes del Convenio, conscientes de su responsabilidad en la
configuracién de un marco de relaciones laborales que garantice la efectividad practica del principio
de igualdad y no-discriminacién reconocido en los articulos 14 de la Constitucién Espafiola y 4.2.c)
y 17.1 del Estatuto de los Trabajadores, quieren dejar constancia expresa en este texto de su voluntad
de incidir —por via normativa, incluso— en la superacion de los condicionamientos negativos que se
hallan en la base de sustentacion de actitudes de segregacion, intolerancia o menosprecio, ya sean de
corte sexista, racista, xen6fobo, religioso, ideolégico, cultural o social.

Articulo 57. Principio de igualdad de tfrato v de oportunidades

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad, asi como en derechos y deberes. El principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o




indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.

Mediante la regulacién contenida en este capitulo se contribuye a hacer efectivo el derecho de
igualdad de trato y de oportunidades, entre mujeres y hombres, en el ambito laboral estatal sectorial
metalgrafico, en particular a través de la eliminacion de 1a discriminacién de la mujer, sea cual fuere
su circunstancia o condicién, conforme a lo dispuesto en la Ley Orgénica 3/2007. /"

Articulo 58. No-discriminacion en las relaciones laborales e XD,

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicablé en el ambito
laboral del sector metalgrafico, se garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en
el acceso al empleo, en la formacién profesional, en la promoci6n profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, v en la afiliacién y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales.

Las medidas para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no-discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres, incluidas las de accion positiva, son las siguientes:

1. Acceso al empleo. — Nadie podra ser discriminado por razon de sexo en el acceso al trabajo. Las
ofertas de empleo deberén realizarse, en todo caso, tanto a hombres como a mujeres, no pudiendo
excluir, directa o indirectamente, a ningin trabajador o trabajadora por razén de su sexo. Las pruebas
de seleccién de personal que realicen las empresas no podran establecer diferencia o ventaja alguna
relacionada con el sexo de quienes aspiren a la seleccion. La contratacion laboral no podra quedar
determinada en atencion a la condicién del sexo de la persona trabajadora, salvo el establecimiento
concreto de medidas de accion positiva a favor del sexo menos representado que puedan establecerse
en el ambito de la empresa.

2. Clasificacion profesional. — El sistema de clasificacion profesional, que establece el presente
convenio, se basa en criterios comunes para las personas trabajadoras de ambos sexos y se ha
establecido excluyendo discriminaciones por razén de sexo.

3. Promocién profesional. — En materia de promocion profesional y ascensos se promoverd, la
superacion del déficit de presencia de mujeres (o del género menos representado) en el supuesto que
existiere, mediante la introduccién de medidas de accion positiva establecidas en la legislacion
vigente en cada momento.

4. Formacién profesional. — En las acciones formativas de las empresas a su personal se garantizara
el acceso con respeto absoluto al principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres. A tal efecto se podran establecer cupos, reservas u otras ventajas a favor de las personas
trabajadoras del sexo menos representado, en el ambito al que vayan dirigidas aquellas acciones de
formacion profesional.

5. Retribuci6n. — Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor se
eliminara la discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, en el conjunto de los elementos y
condiciones de la retribucién. Los convenios colectivos del sector metalgrafico, cualquiera que fuera
su ambito, en la fijacion de los niveles retributivos, tablas saldriales y determinacion de todo
complemento salarial o extrasalarial, velardn especialmente por la aplicacion de este principio de
igualdad retributiva por razén de sexo, vigilando especialmente la exclusion de discriminaciones
indirectas. Las denominaciones no sexistas de grupos y niveles profesionales que se recogen en el
capitulo II del presente convenio que regula el sistema de clasificacion profesional, deben ser
reproducidas, por los convenios colectivos de ambito inferior, en su caso, en el establecimiento de
sus niveles retributivos y tablas salariales.
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6. Demas condiciones de trabajo— En la determinacion del resto de las condiciones laborales,
incluidas las relacionadas con la extincién del contrato de trabajo, no podré tenerse en cuenta el sexo
de la persona trabajadora afectada, salvo que se haya establecido como una medida expresa de accion
positiva, para facilitar la contratacion o el mantenimiento del empleo de las personas trabajadoras o
trabajadoras, cuyo sexo se encuentre menos representado y siempre que la misma resulte razonable y
proporcionada.

7. Proteccion ante el acoso discriminatorio por razon de sexo y ante el acoso sexual. — No se tolerars
en las empresas del sector metalgrifico, la situacién en que se produzca un comportamiento no
deseado, relacionado con el sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra la
dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo,
Tampoco se tolerara la situacién en que se produzca cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico no deseado de indole sexual, con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Articulo 59. Los planes de igualdad v otras medidas de promocion de la igualdad

1. Las empresas del sector estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, debersn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar,
con la representacion laboral unitaria y la sindical, en su caso, con el alcance y contenido establecidos
en este Capitulo.

2. Enel caso de las empresas del sector metalgrafico de mas de cincuenta trabajadores, las medidas
de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién negociada y
aplicacién de un plan de igualdad, con referencia en cuanto a alcance y contenido a las establecidas
en este capitulo.

3. Laelaboracién e implantacién de planes de igualdad ser voluntaria para las demds empresas,
previa consulta a los 6rganos de representacién unitaria y sindical.

4. Losplanes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

5. Los planes de igualdad determinarin 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.

6. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad contemplaran, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacién profesional,
retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

7. Los planes de igualdad incluirén la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento
de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

8. En todo caso, se garantiza el acceso de la representacion legal de las personas trabajadoras a la
participacién en la elaboracién de los planes de igualdad y en el seguimiento de estos. /;/

Articulo 60. Diagnéstico de situacién A e
Aartiewlo 60. Diagnostico de situacién 7

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzars«{ las empresas
realizaran un diagnéstico de situacion a través de la obtencién de datos desagregados por sexos en




relacién con las condiciones de trabajo y con especial referencia a materias tales como el acceso al
empleo, la formacion, clasificacion profesional, las condiciones retributivas y de ordenacion de la
jornada laboral, y de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Todo ello a efectos de
constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u oportunidades entre
hombres y mujeres carentes de una justificacién objetiva y razonable, o situaciones de discriminacion
por razén de sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

De todo ello, las empresas daran cuenta por escrito a la representacion laboral unitaria y, en su caso,
sindical, pudiendo tales representaciones emitir el correspondiente informe si asi lo estiman
adecuado.

El diagnéstico de situacion deberd proporcionar datos desagregados por sexo. Se adjunta modelo en
Apéndice 11

Igualmente deberan diagnosticarse los criterios y canales de informacién o comunicacién utilizados
en los procesos de seleccion, formacién y promocion, los métodos utilizados para la descripcion de
perfiles profesionales y puestos de trabajo, €l lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los
formularios de solicitud para participar en los procesos de seleccion, formacion y promocion. En el
Apéndice II del presente Capitulo se incorpora una plantilla de diagnostico de situacion en la empresa
de la igualdad efectiva de mujeres y hombres al objeto de facilitar una referencia para la labor de
captacion de datos para llevar a cabo el correspondiente diagnédstico y evaluacion de la situacion de

igualdad, que podra ser utilizado por las empresas del sector. //;;,/
Y
Articulo 61. Objetivos de los planes de igualdad ——-—'—‘:'77"' a2

Una vez realizado el diagnostico de situacion podran establecerse los objetivos concretos a alcanzar
en base a los datos obtenidos y que podran consistir en el establecimiento de medidas de accion
positiva como las sefialadas en el presente Capitulo en aquellas cuestiones en las que se haya
constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres carentes de
justificacion objetiva, asi como en el establecimiento de medidas generales para la aplicacion efectiva
del principio de igualdad de trato y no-discriminacion.

Tales objetivos, que incluiran las estrategias y practicas para su consecucion, irdn destinados
preferentemente a las 4reas de acceso al empleo, clasificacién, promocién y formacién profesionales,
condiciones retributivas y ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeres y hombres la conciliacién personal, familiar y laboral, y prevencion del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo, y entre otros podran establecerse los siguientes:

a) Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion vertical y
horizontal, consistente en el mantenimiento, en su caso, de situaciones de actividad laboral y
profesional distribuidas por razén de sexo, o de ocupacion en mayor medida de puestos de
responsabilidad por parte de los hombres en detrirento de las mujeres, asi como evitar la utilizacion
de lenguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar procedimientos de seleccién transparente para el
ingreso en la empresa mediante la redaccién y difusién no discriminatoria de las ofertas de empleo y
el establecimiento de prucbas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado,
relacionadas exclusivamente con la valoracién de aptitudes y capacidades individuales.

b) Promover la inclusion de mujeres en puestos que impliquen mando o responsabilidad.
¢) Establecer programas especificos para la seleccion y promocion de mujeres en puestos en los que
estén subrepresentadas.

d) Revisar la incidencia de las formas de las distintas modalidades de contratacion en el colectivo
de trabajadoras con relacion al de trabajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor
incidencia sobre éstas, de las formas de contratacion utilizadas.
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e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa tanto interna
como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, desarrollando su
nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de empleo.

f) Informacién especifica a las mujeres de los cursos de formacién para puestos que
tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

8) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando una
discriminacion sobre las trabajadoras.

i)  Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales existentes
entre hombres y mujeres.

J)  Conseguir una mayor y mejor conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de hombres y
mujeres mediante camparias de sensibilizacién, difusién de los permisos, excedencias legales
existentes u otras medidas.

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las personas
trabajadoras, en especial de las personas trabajadoras embarazadas, asi como acciones contra los
posibles casos de acoso moral, sexual Yy por razén de sexo.

Articulo 62. Elaboracién v seguimiento de los planes de igualdad

Una vez realizado el diagnéstico de situacion, las empresas metalgréficas afectadas por el presente
Capitulo deberén negociar, con la representacién laboral unitaria Yy, en su caso, la representacion
sindical, el correspondiente plan de igualdad bajo el principio de buena fe.

Una vez implantado el plan de igualdad, la empresa informard a la representacion unitaria y sindical
con caricter anual sobre su evolucién, pudiendo estos Gltimos emitir informe si asi lo estiman
oportuno.

Las empresas dispondrin de un plazo de doce meses a partir de la publicacién del convenio en el
Boletin Oficial del Estado, a efectos de aplicar lo dispuesto en los articulos anteriores para la
elaboracién del primer plan de igualdad.

El plan de igualdad tendr4 la duracion que determinen las partes negociadoras que no podra ser
superior a cuatro afios.

Articulo 63. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual v el acoso por razén de Sexo en

el trabajo v protocolo de actuacion

1. Introduccién. — Las empresas deberin promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse con la representacién laboral
unitaria y, en su caso, con la representacién sindical, tales como la elaboracién y difusién de codigos
de buenas précticas, la realizacién de campafias informativas o acciones de formaci6n.

Tanto la representacion unitaria como la sindical deberén contribuir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de las personas trabajadoras y
trabajadoras frente al mismo, informando a la direccién de la empresa de las conductas o
comportamientos sobre las que tuvieran conocimiento Yy que pudieran propiciarlo.




2. Definicién.— El articulo 7 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, define el acoso sexual como cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo y el acoso por
razén de sexo como cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo.

3. Adopcién de un cédigo de conducta.— Sin perjuicio de lo dispuesto en este articulo, como medida
preventiva en las situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo se propone la adopcién por
las empresas del sector, con las adaptaciones oportunas, del «cédigo de conducta sobre las medidas
para combatir el acoso sexual» elaborado por la Comision de las Comunidades Europeas, en
cumplimiento de la Recomendacién de dicha Comisién, 1992/131/CEE, de 27 de noviembre, relativa
a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, que figura como Apéndice I del
presente Capitulo.

El objeto del cédigo de conducta, que deberé difundirse en el seno de las empresas, es proporcionar
a las mismas y a su personal una orientacion practica sobre la proteccién de la mujer y del hombre en
el trabajo, y establecer recomendaciones y procedimientos claros y precisos para evitar el acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

4. Protocolo de actuacion de las empresas metalgraficas en los casos de acoso sexual y acoso por
razén de sexo. Los principios en los que el protocolo de actuacién se basa son la eficacia y efectividad
de los procedimientos, asi como la celeridad y la confidencialidad de los tramites.

a) Procedimiento informal. — En atencién a que en la mayoria de los casos lo que se
pretende simplemente es que la conducta indeseada cese, en primer lugar, y como tramite extraoficial,
se valorar4 la posibilidad de seguir un procedimiento informal, en virtud del cual la propia persona
interesada explique claramente a la persona que muestra €l comportamiento indeseado, que dicha
conducta no es bien recibida, que es ofensiva o incémoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de cesar
en la misma.

Dicho tramite extraoficial podra ser llevado a cabo, si la persona interesada asi lo decide y,
a su eleccidn, por un representante de las personas trabajadoras en la empresa, tanto del 6rgano
unitario como, en su caso, del sindical, por el superior inmediato, o por un responsable del
departamento de personal de la empresa.

El presente procedimiento podria ser adecuado para los supuestos de acoso laboral no
directo sino ambiental, en los que lo que se ve afectado es el entorno laboral, credndose un ambiente
de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil.

b) Procedimiento formal. — En los supuestos en los que, por tratarse de un acoso directo,
por las circunstancias del caso, o por haberse intentado sin éxito el procedimiento informal, éste no
resulte adecuado, se iniciard un procedimiento formal.

1. El procedimiento formal se iniciara con la presentacién de un escrito, en el que figurard el listado
de incidentes, lo mas detallado posible, elaborado por la persona interesada que sea objeto de acoso
sexual. La persona a la que ira dirigida el escrito serd, a eleccion del interesado, un responsable del
departamento de personal, o a una persona de la direccién de la empresa. Asimismo, si asi lo decidiera
la persona trabajadora, una copia del mismo ser4 trasladada a la representacion unitaria y sindical en

la empresa.

2. La presentacion del escrito dard lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo,
encaminado a la averiguacion de los hechos, ddndose tramite de audiencia a todos los intervinientes,

incluidas las representaciones unitarias y, en su caso, sindical si no se opusiera la persona interesada,
4




y practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias a fin de dilucidar la veracidad de los hechos
acaecidos.

3. Durante la tramitacién de tales actuaciones se posibilitard a los implicados, si estos asi lo desean,
el cambio en el puesto de trabajo, siempre que ello sea posible, hasta que se adopte una decisién al
respecto.

4. La intervencion de todos los actuantes, incluidos los posibles testigos y en su caso los
representantes unitarios o sindicales del personal, debers observar el caracter confidencial de las
actuaciones, por afectar directamente a la intimidad, dignidad y honorabilidad de las personas. Se
observard el debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como a la persona objeto
de la misma.

5. La constatacion de la existencia de acoso sexual o por razon de sexo dard lugar a la imposicién
de las sanciones previstas en el cédigo de conducta del presente convenio.

6. Cuando la constatacién de los hechos no sea posible, y no se adopten por tanto medidas
disciplinarias, en ningtin caso se represaliaré al denunciante, antes, al contrario, se supervisard con
especial atencion la situacién para asegurarse que el acoso no se produce. Asimismo, y siempre que
ello sea posible, se procurard una organizacién del trabajo que impida el contacto continuo de los
afectados.

No obstante, si la conducta de acoso sexual o acoso por razén de sexo suponga o implique por su
evidencia, notoriedad o gravedad, un ataque directo o inmediato a la dignidad de la mujer o del
hombre, la empresa adoptard las medidas disciplinarias que pudiera considerar oportunas, sin
necesidad de acudir al presente procedimiento. / '/

/
. /A
APENDICE I Vit

Cédigo de conducta en materia de acoso sexual y el acoso por razén de sexo para las empresas
del Sector Metalgrifico

. La direccién de la empresa manifiesta su preocupacion y compromiso en evitar y resolver los
supuestos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, y a tales efectos expresa su deseo de que todo
el personal sea tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando el acoso sexual ni el acoso por razén
de sexo en el trabajo,

I Se entiende por acoso sexual 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. Se entiende por acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

II. Todas las personas tienen la responsabilidad de ayudar a crear un entorno laboral en el que se
respete la dignidad. Por su parte, las personas encargadas de cada departamento deberan garantizar
que no se produzca el acoso sexual ni el acoso por razén de sexo en los sectores bajo su
responsabilidad.

IV.  Todo el personal tiene derecho a presentar un escrito de denuncia si se produce acoso sexual o
acoso por razon de sexo; estas denuncias seran tratadas con seriedad, prontitud y confidencialidad.
Las mismas deberdn contener la descripcién de los incidentes y deberan ser dirigidas, a eleccién de
la persona interesada, a un responsable del departamento de personal o a una persona de la direccién
de la empresa, en los términos establecidos en el Capitulo X del Convenio Colectivo Estatal de la
Industria Metalgrafica.




V. El articulo 41 del mencionado convenio dispone que puede ser considerado hasta falta muy
grave, sancionable con suspensién de empleo y sueldo de 21 a 60 dias o con despido disciplinario,
«todo comportamiento o conducta, en el dmbito laboral, que atente el respeto de la intimidad y
dignidad de la mujer o el hombre mediante la ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual. Si tal
conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica supondra una

circunstancia agravante de aquélla.»

En los supuestos en que una persona incurra en conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por
razén de sexo serd sancionado conforme dispone el precepto sefialado.

APENDICE 11

Plantilla de diagnéstico de situacion entre mujeres y hombres en las empresas metalgraficas

Esta plantilla debe confeccionarse por centro de trabajo, asi como con caracter global para toda la
empresa.

a) Numero de personas en plantilla del centro de trabajo o de la empresa
Afio 0 afios anteriores
Mujeres Hombres

b) Distribucién de la plantila por edades (nimero de personas por tramo de edad)

Ao ¢ afios anteriores
Tramas de edad Teres —
Menos de 19 afos
|De 19 a 30 aifos
De 31a45 afios
De 46 a 55 afos
De 56 a 60 ahos
De 61 a 65 afios
Mavores de 65 afnos
¢) Distribucion de la plantila por tipos de contrato
] ANO 0 anos anteriores
Plantilla por tipo de contrato Mujeres Hombres

|Fiios a tiempo complelo
|ilos a liempo parcial
Flios disconlinuos a tiempo compielo

Fijos disconlinuos a liempo parcial
Temporales a tiempo completo

Temporaies a tiem) rcial
Otras modalidades contractuales

d) Nimero de personas que han ingresado en la empresa segin la modalidad contractual de acceso.

Ao o afios anteriofes
Naturaleza del contrato de trabajo Wjeres Hombres

Fijo indefinido
A tiempo determinado o lemporal

e) Numero de personas que han cesado en la empresa detallado por causas o motivos

Ao o afios anteriores
Causa o motivo Mujeres Hombres

Fin contrato temporal

Dimisién de la persona trabajadora
No superar el periodo de prueba
Despido

Jubilacién

Incapacidad o Invalidez

Otros




f) NGmero de personas con contrato temporal

Ao o afios anteriores

Tlpo de contrato

Mujeres Hombres

Por obra o servicio determinados

Eventual circunstancias de la produccién

lInterinidad

Relevo o sustitucidn jubilacion parcial

Puesta a disposicion (ETT)

Practicas

Formacion

Otros

9) Ndmero de conversiones de contrato temporal en indefinido (fijo o fijo discontinuo)

Afo o afios anteriores

Tipo de contrato

Mujeres Hombres

Por obra o servicio determinados

Eventual circunstancias de la produccion

Interinidad

Relevo o sustitucion jubilacion parcial

Puesta a disposicion (ETT)

Practicas

Formacion

{Otros

h) Namero de personas por Grupo o Area Funcional (segun definiciones del articulo 9 del Convenio)

p Afio o afios anteriores
Grupo o Area Funcional Widjores S
| Directivos y técnicos
|[Empleados
|Operarios

[) Namero de personas por Nive! Profesional (segun definiciones del articulo 10 del Convenio)

Afio o afios anteriores

Nivel Profesional

Mujeres Hombres

Nivel Profesional 1

Nivel Profesional 2

Nivel Profesional

Nivel Profesional 4

Nivel Profesional 5

Nivel Profesional 6

Nivel Profesional 7

Nivel Profesional 8

) Numero de personas ascendidas o promocionadas profesionalmente

Afio o afios anteriores

Mujeres Hombres
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k) Nimero de personas beneficiarias de acciones formativas

Mujeres | Hombres

Afio o aiios anteriores

) Numero de personas segun su jomada de trabajo

Afio o afios anteriores
Mujeres Hombres

Tipo de jomada

Jomada partida o fraccionada
Jornada continuada

m) Namero de personas que han adaptado o reducido su jornada, o suspendido su contrato por excedencia, guarda legal
de hijo menor, u otros motivos familiares.

Afio o afios anteriores
Gausas Mujeres Hombres
Excedencia
Guarda legal de hijos menores
Olros motivos familiares
n) Numero de dias de absentismo
Causas Afio o afios anteriores
Mujeres Hombres

Enfermedad comun y accidente no laboral
‘Accidente de trabajo y enfermedad profesional

[Maternidad o Paternidad
Adopeién o acogimiento
[Permisos retribuides
|Otras ausencias
0) Retribucion media mensual '
Afio o afios anteriores Mujeres I Homkies
p) Situaciones de acoso y de acoso por razén de sexo 2,
Afio o afios anteriores } Mujeres { Hombes
q) Numero de representantes en los érganos unitarios y sindicales
Afio o afos anteriores Mujeres Homives
r) Numero de personas con contratos de alta direccion
Afio o afios anteriores Mujeres E Hombres

! Han de tomarse todas las retribuciones percibidas en el afio, dividiéndolas por el namero de dias de permanencia de la persona trabajadora, para
multiplicarlas por 30 dias. Sumadas las cantidades de lodas las personas trabajadoras, de una parte, y de las trabajadoras de otra, se dividen por el
ntimero de estos y estas, obteniéndose el promedio de retribucién mensual por sexos.

2Este apartado Gnicamente se cumplimentara en los casos que concurra resolucion judicial firme que haya reconocido las situaciones de acoso
sexual 0 acoso por razén de sexo.
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Evaluacion, comentarios y observaciones

Fecha y firma (La Empresa)
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CAPITULO XI. Comisién Paritaria

Articulo 64. Comisién Mixta Paritaria uso-

La Comision Mixta Paritaria estard integrada por cinco representantes de las personas
trabajadoras y cinco de los empresarios, elegidos los primeros por las centrales sindicales firmantes
del Convenio y los segundos por la AME; ser4 presidida por la persona que la Comision designe por
acuerdo de ambas partes, si bien podra actuar sin Presidente o Presidenta, si asi se acordase. Las
partes podran comparecer asistidas de asesores o asesoras, con un maximo de dos por cada una de
ellas.

1) Sera cometido de la Comisién Mixta Paritaria:

a) Como funcién principal, interpretar las clausulas del Convenio, y el desarrollo de todas
aquellas cuestiones que se deriven de su aplicacion, asi como informar y asesorar a iniciativa de la
parte interesada sobre la aplicacién del mismo, pronuncidndose en arbitraje en las cuestiones
controvertidas que a este fin se le plateen, lo que hara en el plazo de un mes; asimismo, a solicitud de
una de las partes, procederé a designar arbitro que resuelva respecto a la cuestion planteada.

b) Se establecera una divisién funcional de su cometido mediante comisiones especializadas,
acordandose la constitucién de grupos especificos de trabajo con cardcter mixto a nivel zonal para
supuestos determinados, que informaran a la Comisién Mixta Paritaria en orden a la resolucion que
proceda.

¢) Se prestard una especial atencién al cumplimiento de la vigente normativa en materia de
prevencion de riesgos laborales, llevandose a cabo los pertinentes estudios en orden a una aplicacion
practica de dicha normativa al sector metalgrafico. Los trabajos se llevaran a cabo en el plazo de
vigencia de este Convenio.

2) Procedimiento de actuacion:

Las reclamaciones a la Comisién Paritaria se podran efectuar por la Empresa, el Comité de
Empresa, los Sindicatos legalmente constituidos y con afiliados afectados por el Convenio Colectivo,
a través de alguno de los sindicatos firmantes.

La Comision se reunird lo antes posible, sin sobrepasar el plazo de siete dias establecido para
la resolucion de las discrepancias presentadas en procesos de consulta en los casos de inaplicacion de
condiciones de trabajo, y de un mes desde la recepcion de la reclamacion en el resto de los supuestos.

La Comision Paritaria, tras celebrarse la reunién, debera emitir un informe con su resolucion
en el plazo de tres (3) dias laborables a contar desde ésta ltima. Dicho plazo podré ser ampliado, si
asi se acuerda por ambas partes, en el caso de que la envergadura de la materia reclamada requiera
un mayor estudio. Dicha resolucién, debera ser remitida por los Secretarios o Secretarias al
reclamante al siguiente dia habil al que se tome, y tendra caracter vinculante para las partes, si ha sido
tomada por unanimidad.

En el caso de que no se alcanzase acuerdo en el seno de la Comision Paritaria, éste no fuese
vinculante, y considerase que la resolucion vulnera sus derechos, éste podrd ejercer las acciones que
estime pertinentes, previo agotamiento del procedimiento de resolucién extrajudicial de conflictos al
que se hace referencia en el articulo 65 del presente convenio.

Las partes acuerdan el sometimiento de las discrepancias producidas en su seno a los sistemas
extrajudiciales de solucion de conflictos establecidos mediante acuerdos interprofesionales de dmbito
estatal.

En base a lo establecido en este articulo se crea una Comision especifica de Seguimiento del




miembros de la Comisién Paritaria, es decir, cinco representantes de las personas trabajadoras y cinco
de los empresarios, elegidos los primeros por las centrales sindicales firmantes asistidas de asesores,
con un maximo de dos por cada una de ellas, esta Comision tendra entre sus funciones las especificas
de estas materias y se reunira al menos dos veces al afio.

CAPITULO XILI. Solucién Extrajudicial de Conflictos

Articulo 65. Adhesion del Sector Metalgrifico y de Fabricacion de Envases Metilicos al
Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicional al VI Acuerdo sobre solucién Auténoma
de Conflictos Laborales, sujetindose integramente a los o6rganos de mediacién y arbitraje
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Articulo 66. Trabajo a distancia y Teletrabajo.

1. En materia de trabajo a distancia y teletrabajo se estar4 a lo dispuesto en la Ley 10/2021, de 9
de julio, de trabajo a distancia, asi como a las estipulaciones contempladas en el presente
articulo.

El teletrabajo es voluntario tanto para la persona trabajadora como para la empresa. El
teletrabajo debe documentarse por escrito mediante un acuerdo individual de teletrabajo que
recoja los aspectos estipulados en la normativa vigente, cuyo contenido minimo sera:

a) Inventario de los medios, equipos y herramientas que exige el trabajo a distancia concertado,
incluidos los consumibles y los elementos muebles, asi como la vida qtil y periodo méaximo
para renovarlos.

b) Gastos que pudiera tener la persona trabajadora en remoto y la forma para realizar la
compensacion por parte de la empresa.

¢) Horarios de trabajo y las reglas de disponibilidad.
d) El porcentaje y la distribucién entre trabajo presencial y a distancia.

€) Centro de trabajo al que queda adscrito la persona trabajadora a distancia y donde en su caso,
desarrollard la parte de jornada presencial.

f) Lugar elegido por la persona trabajadora para teletrabajar.
g) Plazos de preaviso para el ejercicio, en su caso, de la reversibilidad.
h) Medios de control empresarial de la actividad.

1) Procedimiento a seguir en los casos en que pudieran existir dificultades técnicas para el
normal desarrollo del trabajo a distancia.

j) Duracién del acuerdo.

Es aconsejable que las personas que realicen teletrabajo mantengan el vinculo presencial con
su unidad de trabajo y con la empresa con el fin de evitar el aislamiento. Por ello las partes consideran
conveniente que los acuerdos individuales de teletrabajo contemplen mecanismos que faciliten una
cierta presencia de la persona trabajadora en el centro de trabajo.
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La realizacién del teletrabajo podré ser reversible por voluntad de la empresa o de la persona
trabajadora, siempre y cuando el teletrabajo no forme parte de la descripcion inicial del puesto de
trabajo. La reversibilidad podra producirse a instancia de la empresa o de la persona trabajadora,
comunicandose por escrito con una antelacién minima de 30 dias naturales, salvo causa grave
sobrevenida o de fuerza mayor, que implica una vuelta al trabajo presencial.

El Acuerdo Individual de Trabajo a Distancia debera respetar, en su caso, lo previsto en los
acuerdos/pactos colectivos de empresa que pudieran celebrarse con la representaci6n legal de las
personas trabajadoras sobre esta materia especifica de contenidos minimos.

2. Dotacién. medios v compensacion de gastos.

Dando cumplimiento a lo dispuesto en los articulos 11y 12 de la Ley 10/2021, de 9 de julio,
de trabajo a distancia, las personas que teletrabajen tendran derecho a la dotacién y/o mantenimiento
adecuado por parte de la empresa de todos los medios, equipos y herramientas necesarios para el
desarrollo de la actividad, enunciando a modo orientativo los siguientes:

- Ordenador, Tablet, Smart Pc o similar.
- Teléfono mévil con linea, y datos necesarios y suficientes para la conexi6n wifi.

- Teclado.
- Raton.

- Pantalla.

Adicionalmente a la dotacién como adecuados por parte de la empresa por la totalidad de los
gastos restantes que por cualquier concepto pudiera tener la persona trabajadora por el hecho de
prestar servicios a distancia percibirad una cantidad de 32,5 euros mensuales, salvo acuerdo entre
empresa y representacion legal de las personas trabajadoras o en su caso con el interesado, que se
abonara en proporcién al porcentaje de jornada acordada en teletrabajo.

La cantidad de 32,5 euros mensuales se aplicard para el afio 2024. Esta cantidad se
incrementara durante la vigencia del convenio en el mismo porcentaje en que lo hagan los salarios
recogidos en el articulo 17, incluida la eventual aplicacién de la revision salarial establecida en el

articulo 18.
Cuando la persona trabajadora vuelva al trabajo presencial completo deberd reintegrar todos

los medios materiales puestos a su disposicion.

3. Las partes firmantes consideran que, en el dmbito de las empresas, podré acordarse la
aplicacion del teletrabajo, cuando sea posible, como mecanismo que permita contribuir a resolver
problemas coyunturales o estructurales de empleo.

4. La evaluacién de riesgos y la planificacién de la actividad preventiva del trabajo a distancia
deberan tener en cuenta los riesgos especificos de esta modalidad de trabajo. Se aportard a la RLPT
las evaluaciones de riesgos que se realicen en este colectivo.

La evaluacin de riesgos se realizaré Ginicamente en la zona donde se realice el trabajo a
distancia, no aplicandose al resto de la vivienda o lugar elegido para realizar el teletrabajo.

Articulo 67. Derecho a la desconexion digital.

Las personas trabajadoras tendran derecho a la desconexion digital a fin de garantizar, fuera
del tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de descanso,
permisos y vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar.




Las empresas desarrollaran los criterios para el ejercicio del derecho a la desconexién digital
en los que, al menos se especificaran las modalidades de su ejercicio, especialmente en el supuesto
de trabajos a distancia o en el domicilio del empleado.

La informacién, formacién y sensibilizacién sobre este derecho debera transmitirse a las
personas trabajadoras de forma clara e inequivoca, debiendo desarrollarse actividades formativas en
tal sentido que aseguren el correcto conocimiento de los criterios que se pacten.

Las empresas no podran tomar medidas sancionadoras contra las personas trabajadoras que
hagan uso efectivo de su derecho a la desconexién di gital implantado en el seno de la empresa.

Articulo 68. Registro de jornada.

Las empresas procederan al establecimiento de un sistema de control y registro horario en el
que de forma fidedigna se refleje la jornada diaria de cada persona trabajadora, que debera incluir el
horario concreto de inicio y finalizacion de la jornada de trabajo, sin perjuicio de la flexibilidad
horaria que pudiera establecerse.

El establecimiento de un sistema de registro de jornada en las empresas no debe suponer la
alteracién de la jornada pactada ni de su codmputo tal y como se viniera dando en las empresas.

En todo caso, se debe de garantizar no exceder de la Jjornada anual pactada salvo lo previsto en
la legislacion vigente.

Aquellas empresas o grupos de empresas que a la entrada en vigor de la presente regulacién
sectorial tengan ya establecido un sistema de registro de jornada, seguirén aplicando el mismo, en su
caso, con las adaptaciones que fuera necesario En todo caso, las empresas deberan de proceder en el
plazo de tres meses a establecer, mediante acuerdo de empresa o, en su defecto, decisién del
empresario previa consulta con los representantes legales de las personas trabajadoras en la empresa
un sistema de registro de jornada.

La negociacién tendr4 una duracién minima de un mes y se producirdn al menos tres reuniones
durante la misma.

En todo caso se deben de garantizar los derechos de negociacion, informacién y consulta con
las representaciones legales de las personas trabajadoras de los distintos centros de trabajo para
concretar implantacion y puesta en marcha de los registros de jornada.

Procedimiento para Ia negociacion sobre el registro de la jornada

1. Identificar en las empresas los diferentes colectivos que pudiera haber, asi como las diferentes
modalidades de jornada que se puedan dar en las empresas, a modo enunciativo o de ejemplo, sin
perjuicios de otros colectivos 0 modalidades de jornada que pudieran darse:

Colectivos:

Trabajadores de produccién, mantenimiento, etc. (mano de obra directa).
Personal administrativo y de tareas de gestion (mano de obra indirecta).
Personal con contrato a tiempo parcial. B2 S
Personal con reduccién de jornada. ’“‘:—7’
Comerciales o personal que se desplaza durante su jornada.

Personal desplazado.
Delegados de personal o sindicales.




Tipos de jornada:

Jornada continua.

Jornada partida.

Guardias.

Retenes o disponibilidad.

Horas extraordinarias.

Flexibilidad de 1a jornada o distribucién irregular de la misma.
Teletrabajo.

Podran registrarse también las interrupciones que procedan que no tengan la consideracion de
tiempo de trabajo.

En todo caso, cada empresa deberé de adaptar su realidad a los colectivos y tipos sefialados por
lo que pueden ser ampliados o disminuidos seglin sea preciso.

2. Establecer aquellos mecanismos o herramientas que se consideren mas adecuados o idoneos
a los efectos de dar cumplimiento a esta obligacion legal:

Tarjetas de control de acceso.
Huellas dactilares.

Libros de registro.

Etc.

El sistema o sistemas utilizados en momento alguno atentaran contra el derecho de las personas
trabajadoras, a su intimidad, a la proteccién de datos de cardcter personal y a los derechos digitales
reconocidos en la normativa vigente.

El sistema utilizado o sistemas utilizados deben de garantizar la fiabilidad de los datos, su
trazabilidad y la imposibilidad de que los datos puedan ser alterados o manipulados.

La autenticidad de los datos debe de poder verificarse por la persona trabajadora, la

representacion legal de las personas trabajadoras, asi como por la Inspeccion de Trabajo y seguridad
Social, no sirviendo a efectos de registro de 1a jornada cuadrantes, horarios, calendarios laborales u

otro tipo de documentos similares.

El sistema debe de poder determinar el nimero de horas de trabajo efectuadas, su distribucion
en el tiempo y el nimero de horas realizadas por encima de la jornada ordinaria de trabajo que puedan
considerarse horas extraordinarias.

3. Acceso al registro.

Las empresas deben de conservar los registros durante cuatro afios permaneciendo a
disposicién de las personas trabajadoras, de sus representantes legales y de la Inspeccién de Trabajo
y seguridad Social.

No es admisible que se usen medios o dispositivos propiedad de la persona trabajadora para
realizar el registro.

DISPOSICIONES ADICIONALES

Disposicion adicional primera. Formacion v Reciclaje

La Asociacién Metalgrafica Espafiola se compromete al respeto de los Acuerdos Tripartitos sobre
Formacién Continua suscritos, asi como al cumplimiento en materia de formacion de lo establecido

legalmente.
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Asi mismo, con independencia de lo recogido en el Articulo 1 (Ambito Funcional), a efectos de
formacién y en tanto en cuanto no existiese una fundacién sectorial especifica, las partes se adhieren
a la programacién de la Fundacién del Metal para la F ormacion, la Cualificacién y el Empleo.

Disposicion adicional segunda. Complemento Especifico (Ex antigiiedad)

Las personas trabajadoras adscritas al presente convenio continuarén percibiendo “ad personam” el
complemento especifico (ex antigiiedad) que venian percibiendo, incrementado en su caso,
anualmente en el porcentaje que ambas partes acuerden. Este complemento se percibird en las 14
pagas del convenio.

A titulo ilustrativo, este complemento fue creado tomando como referencia la categoria profesional
y laantigiiedad de las personas trabajadoras al 31 de diciembre de 1995. Situacion que desde entonces
permanece invariable, excepto en la revalorizacién de la cuantia por efecto de lo indicado en el pérrafo
anterior.

Los importes del complemento especifico (ex-antigiiedad) que percibe cada trabajador, se
incrementaron, segtin tablas 2008, en un 20%.

Durante la vigencia del presente Convenio, este concepto se actualizara segiin lo pactado en sus
articulos 17y 18.

Se adjuntan tablas, calculadas con los criterios antes mencionados, como Anexo 5.

Disposicion adicional tercera. __..:___:f"";

Los contratos de trabajo celebrados antes del 30 de marzo de 2022 se regirdn por las
disposiciones legales contempladas en el Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto-Ley
32/2021 de 28 de diciembre.

Disposicién Adicional cuarta. Comisién Paritaria de Secuimiento del Empleo v las Modalidades
de Contratacién

Las partes constituyen una Comisién Paritaria en materia de Seguimiento del Empleo y las
Modalidades de Contratacién, que estars compuesta por 3 personas designadas por los sindicatos
més 3 designadas por las organizaciones empresariales, firmantes del presente Convenio Colectivo.
En caso de que asi lo decida, las y los componentes de la Comisién podran ir acompafiadas de otra
persona asesora.

Las funciones de la Comisién seran las de analizar y estudiar anualmente, en al menos dos
reuniones al afio, el comportamiento del empleo y las modalidades de contratacion utilizadas en la
industria metalgréfica a raiz del cambio normativo producido en esta materia, durante la vigencia
temporal del presente Convenio Colectivo. Comprometiéndose, por defecto, a aportar toda la
informacion necesaria a peticién de alguna de las partes. En esta Comision se estudiara asimismo la
adecuacion de la duracién temporal de la vigencia del porcentaje de fijeza establecido en el texto del
convenio, asi como de la vigencia de la ampliacién a nueve meses de los contratos por circunstancias
de la produccion.




Disposicion _adicional quinta. Comisién de Estudio v Adaptacion de la Clasificacién
Profesional

1.- El presente articulo tiene por objeto la creacion de una Comision encargada de la revision, analisis
y negociacién de un sistema de clasificacion profesional pactado en el ambito del presente convenio
colectivo. La finalidad de esta Comision sera garantizar que el sistema de clasificacion profesional
se ajuste a las necesidades organizativas, productivas y funcionales de la empresa, respetando los
principios de igualdad, no discriminacion y equidad retributiva, conforme a lo establecido en el

articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores /f//f’
2.- Composicién de la Comision. ""“;’f:/?;:ﬁ ;

La Comisi6n estara integrada por un nimero igual de representantes de la empresa y de las personas
trabajadoras, designados por las partes firmantes del convenio colectivo, con un méximo de 6
miembros por cada parte firmante del presente convenio.

3.- . Competencias de la Comision.
La Comision tendra las siguientes competencias:

1. Analizar el sistema de clasificacion profesional vigente y proponer modificaciones que se
ajusten a las necesidades actuales del sector.

8 Garantizar que el sistema de clasificacion profesional respete los principios de igualdad y no
discriminacion, conforme al articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores

3. Negociar y acordar si procede la actualizacién de los grupos profesionales y niveles, conforme
a los criterios establecidos en el convenio colectivo y la normativa aplicable.

4, Elaborar un informe final con las propuestas de modificacién del sistema de clasificacion
profesional, que sera sometido a la aprobacion de la comision negociadora del convenio colectivo.

Disposicion adicional sexta. Medidas para la Igualdad v No Discriminacion de las personas
LGTBI en las empresas.

Tras la publicacién el pasado 9 de octubre de 2024 del real decreto que desarrolla el articulo
15 de la Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI, donde se emplaza, entre otras, a la negociacion colectiva sectorial
para el desarrollo de las medidas contempladas en el reglamento, las partes entienden el convenio
colectivo sectorial como un instrumento adecuado para el establecimiento medidas para hacer
efectivo el principio de accion positiva y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas
y personas trabajadoras afectadas por el convenio colectivo. Es por ello que en cumplimiento de lo
establecido en el articulo 4 letra B) del Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas
LGTBI en las empresas, se establecen las siguientes medidas:

1. La empresas afectadas por el presente convenio colectivo asumen como propios los principios
de no discriminacion e igualdad de trato por razones de sexo; estado civil; edad; origen racial o
étnico; condicién social; religién o convicciones; ideas politicas; orientacion sexual; expresion o
identidad de género; diversidad sexo genérica o familiar; discapacidad; enfermedad; afiliacion o no
a un sindicato; asi como por razon de lengua, tal y como establece la legislacion vigente y prohjbe
cualquier tipo de conducta discriminatoria, violencia o acoso.




2. Las empresas contribuiran a erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las personas
LGTBI, en especial, a través de la formacién adecuada de las personas que patticipan en los procesos
de seleccion.

3. El sistema de clasificacion profesional regulado en el presente convenio colectivo garantiza
la no existencia de discriminacién directa o indirecta de las personas LGTBI, en tanto en cuanto, se
basa en elementos objetivos, entre otros la cualificacion y la capacidad, garantizando a las personas
trabajadoras el desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.

4. Las empresas garantizaran el uso de un lenguaje respetuoso con la diversidad.

5. Las empresas incluirdn planes de formacion dirigidos a que sus plantillas tengan el
conocimiento necesario sobre igualdad de trato y oportunidades y no discriminacion en relacién con
las personas LGTBI y los conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de género. En este
sentido, proporcionarén formacién a toda la plantilla incluyendo, como minimo i) difusién de las
medidas LGBTI recogidas en el convenio, ii) conocimiento de definiciones y conceptos bésicos
LGBTL iii) conocimiento y difusién del protocolo para la prevencion, deteccion y actuacién frente
al acoso o violencia por razén de orientacion e identidad sexual o expresion de género.

6. Las empresas garantizaran la proteccién de las petsonas trabajadoras frente a
comportamientos LGTBI f6bicos siendo una de las herramientas para ello, el contar con un protocolo
de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI que habra de cumplir con el
contenido minimo recogido en el Anexo II del Real Decreto 1026/2024, o norma que lo sustituya en
un futuro.

7. Todas las personas trabajadoras, con independencia del sexo; orientacidn sexual ; expresion
y/o identidad de género y diversidad sexo genérica o familiar; tendrén derecho disfrutar de cualquier
permiso existente en la empresa o beneficio en igualdad de condiciones.

8. Serén causa de sancién las infracciones realizadas por las personas trabajadoras que ejecuten
comportamientos que atenten contra la libertad sexual de las personas trabajadoras, con especial
menci6n a los ataques discriminatorios por orientacién sexual y expresion y/o identidad de género.

Sin perjuicio de lo anterior, las empresas podrén desarrollar y adaptar estas medidas.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Disposicién Transitoria Primera. Trabajos excepcionalmente toxicos, peligrosos v penosos

Se aplicarén los porcentajes de los pluses previstos en el articulo 60 de la ordenanza Laboral
derogada de 1 de diciembre de 1971 de la Industria Metalgrifica, en la forma que en el mismo se
establece, en tanto y cuanto no se llegue a un acuerdo sobre su modificacién por la Comisién
Negociadora del convenio, que se compromete a su negociacion y adaptacién.

Disposicion _Transitoria Segunda. Acuerdo marco sobre aplicacion de la clasificacion
profesional

Dada la reciente aplicacion de la nueva clasificacién profesional, se entiende como parte integrante
del presente convenio el acuerdo sobre aplicacién de la clasificacién profesional de fecha 6 de mayo




de 2008, publicado en el BOE de 21 de julio de 2008. No obstante, por mayor comodidad, se
reproduce a continuacién el apartado de compensacion, absorcién, derechos adquiridos y garantia “ad
personam”, de dicho acuerdo:

1. En materia de compensacion, absorcion y derechos adquiridos se estara a lo establecido en los
apartados siguientes:

a) Queda garantizado a la persona trabajadora el derecho a la percepcion minima equivalente a la que
para idénticas tareas recibiera con anterioridad, mientras se mantengan las mismas condiciones. Lo
anterior ser4 extensivo a aquellas personas trabajadoras que viendo extinguido su contrato de trabajo,
por causas a €l no imputables, sean de nuevo contratados.

b) El exceso que pudieran percibir individualmente las personas trabajadoras en cémputo anual,
respecto de las cantidades debidas legal o convencionalmente por todos los conceptos, se percibird
con el mismo carécter con que se vinieren devengando.

Asi mismo aquellas personas trabajadoras que con anterioridad a la aplicacion de este acuerdo,
perciban pluses o complementos de cualquier indole y cuantia, derivados de su puesto de trabajo, o
aquellas personas trabajadoras que en un futuro promocionaran a estos puestos de trabajo, tendran
derecho a mantener y/o percibir los mencionados pluses o complementos en igual o similar manera y
todo ello siempre que no se establezca lo contrario en la Negociacion Colectiva o Pacto de Empresa.

¢) Las disposiciones legales futuras que lleven consigo una variacion econémica en todos o alguno
de los conceptos retributivos existentes, o que supongan creacion de otros nuevos, unicamente tendran
eficacia préctica en cuanto, considerados aquellos en su totalidad, superen el nivel retributivo actual,
debiéndose entender, en caso contrario, absorbidos por las mejoras pactadas en este acuerdo.

d) El hecho de agrupar distintas categorias en un nivel no implica que los conceptos complementarios
retributivos existentes con anterioridad a la nueva clasificacion deban extrapolarse al resto de
personas integrantes de ese nivel (p.¢j.: complementos personales, de calidad o cantidad de trabajo....)
No obstante, cuando estos complementos no estén asociados a una funcién o tarea concreta, sus

actuales perceptores los mantendran “ad personam”. / /
()f/"')l‘
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Disposiciéon Transitoria Tercera. Comision Paritaria sobre Clasificacién Profesional./ -

Conforme al Acuerdo sobre aplicacion de la clasificacién profesional de fecha 6 de mayo de 2008,
publicado en el BOE de 21 de julio de 2008, se crea una Comisién Paritaria especifica sobre
clasificacion profesional para garantizar la aplicacion, interpretacion, arbitraje, conciliacién y
vigilancia del nuevo sistema de este Acuerdo de Clasificacién profesional, basado en niveles
profesionales y grupos funcionales.

Cualquier conflicto y/o discrepancia que pueda surgir entre la direccién de la empresa y la
representacion legal de las personas trabajadoras en la aplicacién de la Clasificacién Profesional,
deber4 someterse en primera instancia a esta Comision Paritaria.

La Comisién Paritaria debera resolver la consulta realizada en un plazo no superior a 10 dias, desde
la fecha en que esta Comision tenga conocimiento de la misma; en el supuesto de no recibir
contestacion en el plazo previsto, se dard por cumplimentado este tramite, pudiendo las partes, a partir
de ese momento, acudir a las instancias que estimen conveniente.

Dicha Comisién Paritaria estara compuesta por un maximo de 8 miembros, entre empresarios y
trabajadores, asi como de los asesores que estimen necesarias las partes. Se levantara acta de los

acuerdos que se tomen en la misma.

La Comisién Paritaria sobre clasificacién profesional se reunird, cuantas veces sea necesario con
objeto de verificar la aplicacién del nuevo sistema de niveles profesionales.




A efectos de notificacién la Comisién Paritaria sobre Clasificaci6n Profesional, tiene su domicilio en:
C/. Principe de Vergara n. 74- 5° planta Madrid, dando traslado a las partes.

Disposicién Transitoria Cuarta. Manual de valoracién de puestos de trabajo

Ambas partes acuerdan que la Comision Paritaria utilice como herramienta para ayudar en la
resolucion de las consultas que se realicen como consecuencia de tareas no previstas inicialmente en
la Presente Clasificacién Profesional, el Manual de Valoracién de Puestos de Trabajo que se incorpora
como Anexo 2. Se adjunta como Anexo 3 modelo de Cuestionario para la definicién del puesto de
trabajo y como Anexo 4 un modelo de anilisis para su uso en el seno de la Comisién (Hojas de
exigencias del puesto).

Disposicién Transitoria Quinta. Tabla de Equivalencias

A titulo orientativo se adjunta la tabla de equivalencia entre los niveles profesionales y las antiguas
categorias profesionales.

TABLA DE EQUIVALENCIA CATEGORIAS / NIVELES |

NIVEL ANTIGUA CATEGORIA
1 TITULADO GRADO SUPERIOR
2 TITULADO GRADO MEDIO

JEFE ADMVO 1°
DELINEANTE, DIBUJANTE PROYECTISTA 12
JEFE DE ORGANIZACION ENCARGADO
MAESTRO ENCARGADO

JEFE ADMVO 2°
. DELINEANTE, PROYECTISTA 2@
TECNICO DE ORGANIZACION
ENCARGADO DE SECCION
OFICIAL 1? ESPECIAL. DE LITOGRAF.
OFICIAL 12 ADMINISTRATIVO

DELINEANTE, PROYECTISTAS 32

o OFICIAL 22 ADMINISTRATIVO
OFICIAL 12 FABRICA

ALMACENERO LISTERO

ALMACENERO
OFICIAL 22 FABRICA

AUXILIARES ADMINISTRATIVOS
7 OFICIAL 3% FABRICA
CAPATAZ
TELEFONISTA
ESPECIALISTA

GUARDA Y SERENO
AUXILIAR DE FABRICA




Remisiones a la extinta Ordenanza Laboral para la Industria

Disposicién Transitoria Sexta.-
Metalgrafica

Las remisiones que en los Convenios Colectivos de 4mbito inferior atin se vienen realizando a
lo dispuesto en la extinta Ordenanza Laboral Metalgréfica se entenderén realizadas, en relacién a las
materias aqui negociadas, a lo dispuesto en el presente Convenio.
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ANEXO 1

TABLA SALARIAL POR NIVELES ANO 2024 (3%)

puntualidad 2024

Tabla de deducciones equivalentes asistencia y

Nivel

Descuento P.A P,

1

58,33

42,72

41,77

38,71

35,85

34,67

33,46

WIN|O|n|d (W N

32,01

60

NIVEL ANUAL S‘:{L&Réig%ﬁ& NOCTURNO I;?(];;‘i

1 SALARIO NIVEL 40.886,38 2.920,46 29,20 29,32
2 SALARIO NIVEL 30.987,49 2.213,40 22,13 25,25
3 SALARIO NIVEL 30.625,55 2.187,53 21,88 22,78
4 SALARIO NIVEL 28.297,00 2.021,21 20,22 21,42
5 SALARIO NIVEL 26.665,17 1.904,66 19,04 19,24
6 SALARIO NIVEL 25.156,24 1.796,88 17,98 18,04
7 SALARIO NIVEL 24.201,95 1.728,70 17,27 17,64
8 SALARIO NIVEL 22.947,64 1.639,12 1639 | 16,87

CONTRATOS DE FORMACION ANUAL S&Qﬂigﬁgﬁ; NOCTURNO g;TRI’:‘i

PRIMER ANO 19.968,43 1.426,31 0 14,42

SEGUNDO ANO 22.568,04 1.612,00 0 15,87

OTROS CONCEPTOS

DIETA COMPLETA 68,32

MEDIA DIETA 34,12 // “so.

USO VEHICULO PROPIO 0,42

AYUDA ESTUDIOS 26,38

AYUDA PERSONAS CON DISCAPACIDAD 185,62

TRABAJO A DISTANCIA-TELETRABAJO 32,50




TABLA SALARIAL PROVISIONAL POR NIVELES ANO 2025 (3%)

ALARIO MENSUAL HORAS
NIyEL ANDAT SY PAGAS EXTRAS NOCTURNS EXTRA
1 SALARIO NIVEL 42,112,97 3.008,07 30,08 30,20
2 SALARIO NIVEL 31.917,11 2.279,80 22,79 26,01
3 SALARIO NIVEL 31.544,32 2.253,16 22,54 23,46
4 SALARIO NIVEL 29.145,91 2.081,85 20,83 22,06
5 SALARIO NIVEL 27.465,13 1.961,80 19,61 19,82
6 SALARIO NIVEL 25.910,93 1.850,79 18,52 18,58
SALARIO NIVEL 24.928,01 1.780,56 17,79 18,17
8 SALARIO NIVEL 23.636,07 1.688,29 16,88 17,38
: SALARIO MENSUAL HORAS
CONTRATOS DE FORMACION ANUAL Y PAG AISVIEXTR::S NOCTURNO EXTRA
PRIMER ANO 20.567,48 1.469,10 0,00 14,85
SEGUNDO ANO 23.245,08 1.660,36 0,00 16,35
OTROS CONCEPTOS
DIETA COMPLETA 70,37
MEDIA DIETA 35,14
USO VEHICULO PROPIO 0,43
AYUDA ESTUDIOS 27,17
AYUDA A PERSONAS CON DISCAPACIDAD 191,19
TRABAJO A DISTANCIA-TELETRABAJO 33,48

Tabla provisional de deducciones equivalentes

asistencia y puntualidad 2025

Nivel

Descuento P.A.P.

1

60,08

44,00

43,02

39,87

36,93

35,71

34,46

VN || W IN

32,97
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ANEXO 2
MANUAL DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

1.- INTRODUCCION

El presente Manual estd destinado a evaluar los distintos Puestos de Trabajo encuadrados en los
Niveles Profesionales de las Empresas adscritas al Convenio Colectivo Estatal de la industria
Metalgrafica, y de fabricacion de envases Metalicos.

Se basa en el sistema conocido por Valoracién por Escalas Discontinuas, reconocido por la Oficina
Internacional del Trabajo de Ginebra, y para su utilizacién es conveniente tener presentes las
siguientes consideraciones:

1°.- Es preciso haber efectuado las descripciones, en detalle, de cada una de las tareas a
valorar.

2°-  Para valorar correctamente, debe tenerse presente que se valora el Puesto de Trabajo
y no a la persona que lo ocupa.

3°-  Durante todas las sesiones de valoracién es preciso mantener un Unico criterio de
evaluacion. Para ello debera tenerse en cuenta que para la asignacién de un Grado en cualquier
Factor de Valoraci6n, no es indispensable que la tarea que se valora se ajuste a la totalidad de
las definiciones del mismo, aunque en conjunto den una idea de nivel que ayuda a la
adjudicacion de un Grado en caso de duda.

4°-  Cuando en un Grado de cualquier Factor de Valoracién no se hace referencia expresa
de un determinado concepto, se supone que se mantiene lo expresado respecto al mismo en
grados anteriores.

5°-  Si al valorar un factor persiste la duda entre la adjudicacién entre dos grados
consecutivos, excepcionalmente, y siempre que se demuestre como absolutamente justificado,
podra asignérsele un grado intermedio.

2.- INDICE DE FACTORES

En este Manual figuran 6 Factores Generales y 12 Sub-factores, y para cada Puesto de Trabajo han
de valorarse un total de 3 Factores Generales y 8 Sub-factores.

Factores Generales:

Conocimientos
Iniciativa
Autonomia
Responsabilidades
Mando
Complejidad

AmoQwp

Sub-factores:
De Conocimientos:

A.l1 Formacion Basica
A2 Conocimiento de idiomas
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A.3.a Experiencia
A.3.b Aprendizaje
De Responsabilidades:
D.l.a  Sobre Datos Confidenciales
D.1.b  Sobre el Equipo de Trabajo
D.2.a  Sobre Errores
D.2b Sobre Manipulacion de Materiales / Proceso de Trabajo
D.3.a  Sobre contactos con otros
D.3b  Sobre seguridad de otros 1/
De Complejidad: . /77
F.1  Dificultad del Trabajo B AL
F.2 Condiciones de Trabajo /7

Tal como puede observarse en la anterior relacion, los Factores Generales de Conocimientos y de

Responsabilidades
nimeros A.2, D.1,

se fraccionan en varios Sub-factores, y de estos, a su vez, los designados con los
D.2, y D.3 se desdoblan, siendo los que se identifican con la letra a para Puestos

de Trabajo conocidos generalmente como Indirectos (Administracion, Técnicos, Comerciales, etc.),
y los que se marcan con la letra b para Puestos de Trabajo Directos de Produccion. Puede darse el
caso de estar valorando un Puesto de Trabajo encuadrado entre los que se definen como “directos” y
considerar que seria mejor valorar para el mismo ciertos factores de los identificados con la letra a
(para puestos “indirectos”), o viceversa. En este caso se procedera a valorar los dos factores del mismo

numero (y letraay

b), e incluir en la valoracién del puesto aquel que quede valorado en mayor grado.

FACTOR A: CONOCIMIENTOS SUB-FACTOR

A.1: FORMACION BASICA

Definicidn:

Este factor mide el

nivel inicial de conocimientos tedricos que debe poseer una persona de capacidad

media para poder desempefiar satisfactoriamente las funciones del Puesto de Trabajo que se valora.

Grado 1: a.- Realizar siempre un mismo trabajo, simple y repetitivo.

b.- Conocimientos teéricos especificos minimos.

Ejemplos:

Grado 2: a.- Realizar mas de un trabajo, pero todos simples y repetitivos.

b.- Conocimientos tedricos a nivel de cultura general.

Leer y escribir letras y nimeros.

Leer y anotar valores de indicadores de aparatos de control.

Conocer ¢ interpretar los simbolos de dispositivos informativos visuales o
auditivos.

Llevar a cabo ordenes verbales estrictas.

Expresarse verbalmente utilizando un vocabulario usual.

Realizar operaciones de carga y descarga.




Ejemplos:

Saber interpretar documentos simples o instrucciones elementales escritas,
sencillas.

Hacer pequefias anotaciones en tarjetas, fichas o similares.

Cumplimentar estadillos numéricos impresos.

Sumar y restar. Numerar o hacer recuentos simples.

Ejecutar trabajos de acarreo de materiales o productos, valiéndose de elementos
de transporte sencillos (carretillas de mano, montacargas, etc.).

Grado 3: a.- La tarea consiste en utilizar mas de un procedimiento de trabajo sencillo o manejar
varias instalaciones elementales.

b.- Conocimientos a nivel de Ensefianza Secundaria Obligatoria o similar.

Ejemplos:

Interpretar escritos redactados con lenguaje o expresiones habituales de trabajo.
Informar sobre el trabajo realizado, utilizando un vocabulario adecuado (ntimero
muy limitado de palabras o de expresiones).

Realizar cdlculos elementales con decimales.

Conducir y regular una instalacion de manejo sencillo con pocas variables en el
proceso (taladros, transpaletas, etc.).

Manejo limitado de méaquinas de escribir, calculadoras, fotocopiadoras, etc.
Interpretar dibujos sencillos (hasta 3 vistas en general).

Grado 4: a.- La tarea consiste en utilizar un procedimiento de trabajo algo complejo o0 manejar
una instalacién normal.
b.- Conocimientos a nivel de Ensefianza Secundaria Obligatoria o similar, mas
cursillos complementarios de especializacién para el Puesto de Trabajo.
¢.- Supervision de Puestos de Trabajo valorados en los grados inferiores de este Factor.
Ejemplos:

Conduccién de carretillas elevadoras dentro del recinto de la empresa

Redactar informes del trabajo realizado, incidencias del mismo, etc., utilizando un
vocabulario limitado sin precauciones ortograficas.

Utilizacién normal de la regla de tres y de férmulas simples; calculo de
porcentajes, fracciones y proporciones.

Lectura de aparatos de control, interpretando sus indicaciones.

Interpretar dibujos de despiece o fichas técnicas y conjuntos sencillos.
Mecanografiar escritos sencillos o introducir datos en el ordenador a través de su
teclado.

Grado 5: a.- Realizar un solo trabajo, que por ser relativamente complejo, requiere ciertos
conocimientos tedricos especificos en su ejecucion.
b.- Accionar una instalacion de manejo sencillo con pocas variables en el proceso.
c.- Conocimientos a nivel de Bachillerato, Formacién Profesional de Grado Medio, o
equivalente.
d.- Supervisién de Puestos de Trabajo valorados en los grados inferiores de este Factor.




Ejemplo

s:
Interpretar escritos relativamente complicados, redactados con lenguaje o
expresiones habituales del trabajo.

Redactar escritos internos, interpretando las instrucciones dadas para ello.
Vigilar ]a marcha de motores eléctricos, bombas, compresores, calderas de vapor
o similares regulando sus mandos, sin calculo.

Nociones de matematicas aplicadas a trabajos técnicos.

Manejo de méaquinas de calcular en operaciones variadas.

Mecanografiar escritos usuales o utilizar un programa en el ordenador que
requiere una formacion especifica para saber emplearlo.

Interpretacion de croquis de instalaciones o esquemas eléctricos normales.

Grado 6: a.- Realizar varios trabajos, que por ser relativamente complejos, requieren ciertos
conocimientos tedricos especificos en su ejecucion.
b.- Conduccion de varias instalaciones o equipos que no exigen grandes exactitudes.
c.- Conocimientos a nivel de Formacion Profesional de Grado Medio o similar, mas

cursil

los de especializacion.

d.- Supervision de Puestos de Trabajo valorados en los grados inferiores de este Factor.

Ejemplo

s:
Redactar correspondencia sencilla y rutinaria para clientes o proveedores
(pedidos, acuses de recibo, etc.), seglin indicaciones dadas por un superior.
Utilizacion de tablas y formularios.

Interpretacién de dibujos de despiece complicados (conjuntos, instalaciones,
esquemas eléctricos complicados).

Usar soportes informaticos tipo Hoja de Calculo, Base de Datos, Graficos, etc. en
todas sus posibilidades.

Verificar, medir o controlar, decidiendo sobre posteriores aceptaciones o
rechazos.

Grado 7: a.- Puestos de Trabajo que requieren el dominio de una especialidad, en los que deben
realizarse tareas de las comiinmente conocidas como “de oficio”.

b.- Conocimientos a nivel de Formacién Profesional de Grado Superior o similar.

c.- Supervisién de Puestos de Trabajo valorados en los grados inferiores de este Factor.

/A

s :f;-/‘;?r

Ejemplos: N

/A
Conocimientos caracteristicos de utilizacion de materiales. !
Croquizar piezas, elementos de instalaciones, esquemas eléctricos, etc.
Efectuar mediciones de dimensiones, alineaciones, perpendicularidades, etc., en
mecanismos o estructuras.
Realizacion de calculos sencillos.
Redactar informes, escritos y correspondencia, con breves comentarios,
explicaciones o razonamientos propios, y un buen nivel de ortografia.
Interpretar textos escritos con lenguaje o expresiones normales, pero que pueden
ser extrafias a las que habitualmente se utilizan para el trabajo.
Manejo de maquinas de calcular o programas informaticos cientificos o

financieros basicos.
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Grado 8:

Grado 9:

Grado 10:

a.- Puestos de trabajo que requieren los conocimientos tedricos/practicos de una
profesion suficientes para el desarrollo de todas las tareas que se le encomienden, con
las limitaciones l6gicas de la falta de experiencia o de conocimientos complementarios.
b.- Conocimientos a nivel de Formacién Profesional de Grado Superior, mds cursillos
de especializacion o generales, o similar.

c.- Supervisién de Puestos de Trabajo valorados en los grados inferiores de este Factor.

Ejemplos:

Ejecucién de dibujos de despiece, esquemas de instalaciones, proyecciones.
Proyecto de distribuciones en planta, elementos simples de instalaciones, etc.
Conocimientos matematicos que permiten ejecutar de forma auténoma y
siguiendo procesos establecidos, una serie de operaciones de determinacion y
andlisis de datos.

Interpretar textos complicados, escritos con lenguaje o expresiones habituales,
peculiares de una especialidad distinta a la propia.

Redaccion de correspondencia muy diversificada, que requiere amplia
informaci6n, ya sea a partir de los propios conocimientos, ya por indicaciones
sumarias de un superior.

Dibujo industrial.

a.- Tareas que requieren conocimientos tanto tedricos como practicos de una profesion,
pudiendo realizar cualquier tarea que se le encomiende, resolviendo todos los problemas
que se le presenten.

b.- Conocimientos a nivel de Carrera Universitaria de Grado Medio o similar.

c.- Supervision de Puestos de Trabajo valorados en los grados inferiores de este Factor.
d.- Conocimientos amplios de dibujo y disefio industrial.

Ejemplos:

Redaccién de textos complejos, que requieren un amplio dominio del idioma y de
la profesion propia.
Calculo de resistencia de materiales, estructuras, mecanismos, etc.

a.- Realizar trabajos que exigen profundos conocimientos especializados en un campo
profesional que incluye dreas diversas interrelacionadas, que permiten establecer o
modificar secuencias operacionales para conseguir los objetivos establecidos para el
propio Puesto de Trabajo.

b.- Conocimientos a nivel de Carrera Universitaria de Grado Medio o similar, mas
cursos de especializacion, o Carrera Universitaria de Grado Superior.

¢.- Supervision de Puestos de Trabajo valorados en los grados inferiores de este Factor.

Ejemplos:

Redaccion de textos muy complejos que requieren un amplio dominio del idioma
y de la profesi6n propia.

Confeccién y redaccién de informes destinados a su publicacién en revistas
especializadas tanto nacionales como internacionales.

Implantacion de sistemas de investigacién y anélisis siguiendo procedimientos
conocidos. /




SUB-FACTOR A.2: CONOCIMIENTO DE IDIOMAS
Definicién:

Este sub-factor mide los conocimientos de idiomas extranjeros que son necesarios para desarrollar
las funciones del Puesto de Trabajo.

Asignacion:

Grado 1.- No es necesario el uso de ningin idioma extranjero.

Grado 2.- Conocimientos de un idioma extranjero

Grado 3.- Dominio de un idioma extranjero o conocimiento de mas de uno.
Grado 4.- Dominio de un idioma extranjero y conocimiento de otro u otros.

Grado 5.- Dominio de mas de un idioma extranjero.

NOTA:

e Se entiende por conocimiento de un idioma, el poseer los suficientes conocimientos para
mantener una conversacion simple o para interpretar textos sencillos.

e Se entiende por dominio de un idioma, el poseer suficientes conocimientos para mantener una
conversacién con total soltura, asi como para poder leer y escribir de forma correcta y amplia.

/

/. /
//f
s
SUB-FACTOR A.3.a: EXPERIENCIA ——-*—F*-'/‘/";Z Tse-

Definicidén:

Este sub-factor determina el periodo de tiempo requerido para que una persona de capacidad media
y poseyendo la formacion especificada anteriormente, adquiera la habilidad y practica necesarias para
desempefiar el Puesto de Trabajo, obteniendo un rendimiento suficiente en calidad y cantidad.

Asignacién:

Grado 1: Menos de un mes de experiencia.
Grado 2: Hasta tres meses de experiencia.
Grado 3: Hasta nueve meses de experiencia.
Grado 4: Hasta dieciocho meses de experiencia.
Grado 5: Hasta tres afios de experiencia.

Grado 6: Mas de tres afios de experiencia.

SUB-FACTOR A.3.b: APRENDIZAJE
Definicion:

Este sub-factor mide el tiempo necesario para que mediante un plan de Formacion ordenada, se
puedan realizar correctamente las funciones o tareas especificas asignadas por la Empresa al Puesto
de Trabajo, por parte de una persona de capacidad media que posea la Formaci6n valorada en el sub-
factor Formacion Basica.

Asignacion:




Grado 1:  Trabajos que necesitan como maximo un periodo de aprendizaje ordenado y continuo
de 1 semana de duracion.

Grado2:  Preparacién adquirida por un periodo de aprendizaje ordenado y continuo de un maximo
de 2 semanas.

Grado 3:  Preparacion adquirida por un periodo de aprendizaje ordenado y continuo de un maximo
de 4 semanas.

Grado 4: Preparacion adquirida por un perfodo de aprendizaje ordenado y continuo de un maximo
de 8 semanas.

Grado 5:  Preparacién adquirida por un periodo de aprendizaje ordenado y continuo de un maximo
de 12 semanas.

Grado 6:  Preparacion adquirida por un periodo de aprendizaje ordenado y continuo de mas de 12

s€manas.
S
JJ/ /'/

/
FACTOR B: INICIATIVA ;
,__‘;"%’:/ .50, ~
[/

Definicién;

Este factor valora la capacidad requerida al ocupante de un Puesto de Trabajo para obrar con mayor
o menor independencia al tomar determinaciones, planear, analizar o escoger entre varias alternativas,
considerando el mayor o menor grado de dependencia a las directrices o normas para la ejecucion de
sus funciones.

Asignacion:
Grado 1: a.- Tareas simples repetitivas o de rutina.

b.- Actuaci6n segiin instrucciones verbales o escritas exactas y concretas.

c.- Trabajos cuya iniciativa la asume el mando directo del ocupante del Puesto de
Trabajo.

d.- Tareas que pricticamente no requieren tomar determinaciones ni planificaciones
por estar todo ello minuciosamente estipulado.

Grado 2: a.- Realizar trabajos variados simples dentro de su especialidad.

b.- Trabajar con instrucciones detalladas que requieren el uso de cierta capacidad de
discernimiento.

¢.- Determinar cuéndo un trabajo simple est4 satisfactoriamente terminado.

Grado 3: a.- Realizar trabajos de cierta complejidad dentro de su especialidad.
b.- Trabajar sin instrucciones, con iniciativa normal en un trabajo conocido.

c.- Determinar cuando un trabajo normal esté satisfactoriamente terminado.

Grado 4: a.- Planear la ejecucién de un trabajo complicado o inhabitual, del que solo se dispone
del método general.

b.- Tomar decisiones que requieren considerable iniciativa sobre trabajos conocidos!
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c.- Planear, antes de poner en marcha, operaciones complejas que aiin no tienen
procedimiento establecido.

Grado 5: a.- Trabajar independientemente para alcanzar resultados de aplicacion general.
b.- Organizar trabajos complejos y no repetitivos.

c.- Tomar determinaciones sobre situaciones nuevas de tareas complejas que requieren
un elevado grado de iniciativa.

FACTOR C: AUTONOMIA 74

Definicion:

Este factor mide el mayor o menor grado de dependencia jerdrquica a la que esta sujeto el ocupante
de un Puesto de Trabajo en el desempefio de sus funciones, dependiendo simultineamente de mas de
un supetrior jerarquico.

Asignacion:
Grado 1: a.- Puesto de Trabajo sometido a estrecha supervision.

b.- Puesto de Trabajo a las érdenes de un solo superior, a través de quien se reciben
todas las 6rdenes de trabajo.

Grado 2: a.- Puesto de Trabajo que recibe una supervision final para asegurar la correcta
ejecucion del trabajo.

b.- Puesto de Trabajo a las érdenes de un solo superior, pero que deben atenderse
peticiones de otras personas esporadicamente.

Grado 3: a.- Puesto de Trabajo que recibe supervisién ocasional, realizada de forma aleatoria a
criterio del supervisor, o solicitada expresamente por el ocupante del Puesto de

Trabajo.

b.- Puesto de Trabajo que estando a las 6rdenes de un solo superior, deben atenderse
peticiones de otras personas ocupando con ello aproximadamente la mitad de su
jornada de trabajo.

Grado 4: a.- Las tareas de este Puesto de Trabajo no reciben supervision. Su ocupante es
responsable total de las mismas, sobre las que debe tomar resoluciones amplias.

Grado 5: a.- Puesto de Trabajo en el que su ocupante actiia de forma totalmente auténoma a la
hora de planificar sus tareas, con el fin de obtener los requerimientos de las mismas.




FACTOR D: RESPONSABILIDADES
SUB-FACTOR D.1.a: RESPONSABILIDAD SOBRE DATOS CONFIDENCIALES
Definicion:

Este sub-factor mide la responsabilidad exigida al ocupante de un Puesto de Trabajo de no divulgar
informacién sobre datos que conozca por razén de su tarea. Se ha de considerar el tipo de informaci6n
que conozca y el perjuicio econdmico o el conflicto tanto interno como externo que su difusién puede
causar a la Empresa.

El tipo de dafios que se pueden ocasionar. se califican a continuacion:

Dafio escasamente grave.

Cuando la divulgacién de una informacién suponga:

~ Una pérdida econémica de escasa cuantia o muy poca importancia para la marcha de la

Empresa.
— Unconflicto de caracteristicas andlogas. ///
/4
1 ____J{r‘-.
Dafio menos grave. i

Cuando la divulgacién de una informacién suponga:
— Unapérdida econémica, recuperable inmediatamente con acciones correctoras posteriores.

= Un conflicto de caracteristicas analogas.

Dafio grave.
Cuando la divulgacién de una informacién suponga:

— Una pérdida econdémica importante pero que se puede recuperar con el tiempo.

— Un conflicto de caracteristicas analogas.

Dafio muy grave.

Cuando la divulgacién de una informacién suponga:

— Una pérdida econémica (dineraria, de contratos, imposibilidad de obtener subvenciones,
etc.) que influya en el futuro de las actividades de la Empresa.

~ Un conflicto de caracteristicas analogas.

Asignacién:

Grado 1: No se tiene acceso autorizado a ninguna informacién confidencial.

Grado 2: Se tiene acceso ocasional a informacién confidencial, cuya revelacion podria
ocasionar dafios escasamente graves.

Grado 3: Se tiene acceso frecuente o se trabaja normalmente con datos confidenciales, cuya

revelacion podria causar dafios menos graves para la Empresa.
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Grado 4: Se tiene acceso ocasional a informacién confidencial, cuya revelacion puede causar
dafios graves a la Empresa.

Grado 5: Se trabaja normalmente con informacién confidencial, cuya revelacion causaria con
seguridad dafios graves a la Empresa.

SUB-FACTOR D.1.b: RESPONSABILIDAD SOBRE EL EQUIPO DE TRABAJO

Definicién:

Este sub-factor mide la responsabilidad asumida por el ocupante del Puesto de Trabajo para prevenir
los dafios que podria causar a méquinas, herramientas o instalaciones que utiliza para desempefiar su
trabajo.

Cuando el ocupante de un Puesto de Trabajo actia para la instalacién o reparacion de maquinas o

equipos que se utilizan en otros puestos de trabajo, el resultado de su actuacion debe valorarse en el
sub-factor D.2.b, Responsabilidad sobre Manipulacion de Materiales / Proceso de Trabajo.

Asignacion:

Grado 1: Por usar elementos de tipo manual, los deterioros son los normales al desgaste por
uso, y facilmente reponibles.

Grado 2: Operar con elementos mecanicos simples, tales como mdquinas auxiliares; del uso
de las mismas en buen o mal estado de conservacion pueden resultar deficiencias
rapidamente observables y subsanables.

Grado 3: Realizar trabajos con maquinas, equipos ¢ instalaciones fundamentales, de cuyo
correcto montaje o conduccion depende su buen estado de conservacion. Se puede
normalizar su uso con un gasto importante.

Grado 4: Ejecutar trabajos por medio de miquinas especiales o equipos de sefialada
complejidad o precisién de funcionamiento, de cuya incorrecta conduccion se
desprenden serios perjuicios para su conservacion y uso.

Grado 5: Operar con instalaciones de gran complejidad, que exigen cuidados especiales, o
por las grandes precisiones exigidas, o por su alto valor. El uso incorrecto produce
cuantiosos gastos hasta normalizar su puesta a punto.

SUB-FACTOR D.2.a: RESPONSABILIDAD SOBRE ERRORES /’;

Definicion: '

Este factor contempla la obligacion del ocupante de un Puesto de Trabajo para poner toda su atencion
y discernimiento en no cometer errores en su tarea.

Asignacién:
Grado 1: Los errores se pueden descubrir facilmente y su correccion es facil e implica pocas
pérdidas.




Grado 2: La mayoria de las tareas estdn sujetas a comprobaciones o son revisadas en
controles posteriores por los responsables del 4rea de trabajo. Los errores pueden
causar pérdidas de tiempo o dificultades en las comprobaciones.

Grado 3: Si no se descubren los errores, pueden afectar a otras areas de trabajo, produciendo
pérdidas de tiempo. En general se descubren cuando ya han producido algunas
pérdidas.

Grado 4: Errores dificiles de detectar que pueden ocasionar retrasos, pérdidas de

informacidn, de experiencias, de materiales, de instalaciones, rescisién de contratos
con empresas o entidades, denegacién de subvenciones, ete.

Grado 5: Los errores pueden provocar retrasos serios o falta de materiales vitales. Errores en
trabajos de investigacion que den lugar a inversiones desaprovechadas, pérdidas
graves de informacion que supongan repeticion de experiencias. Pueden, también,
ser causa de pérdidas de prestigio, penalidades importantes para la empresa, o
pérdidas financieras que afecten directamente a la continuidad de sus actividades.

SUB-FACTOR D.2.b: RESPONSABILIDAD SOBRE MANIPULACION DE MATERIALES
/ PROCESO DE TRABAJO.

Definicién;

Este sub-factor mide la responsabilidad del ocupante del Puesto de Trabajo sobre la manipulacién de
los materiales o productos que manipula, teniendo en cuenta el cuidado requerido para evitar una
disminuci6n cualitativa o cuantitativa de los resultados del trabajo, asi como la repercusion que

actuaciones deficientes pueden tener sobre su actividad. / /
S, ’:/
/4
. .- _ P . ar
Asignacién: - 7/ uso.
Grado 1.- a.- Manejo directo de materiales. Por ejemplo: operaciones de carga y descarga,

almacenaje de materiales, alimentacién de instalaciones, transporte interno de
piezas o mecanismo.

b.- Los resultados del trabajo no intervienen de forma directa en la marcha global
de la actividad y no producen alteraciones en la misma.

Grado 2.- a.- Realizar operaciones de manipulacion o transformacién de piezas, materiales o
mecanismos normales, de bajo coste.

b.- Las operaciones que realiza pueden producir ligeras alteraciones en la marcha
de la actividad. Tales alteraciones se consideran normales del propio hecho de
realizar un trabajo.

Grado 3.- a.- De su intervencion pueden resultar deficiencias en el proceso de trabajo o en el
avance de la actividad superiores a las consideradas como normales,

b.- Realizar operaciones de manipulacién o transformacién de piezas, materiales o
mecanismos frgiles o delicados, de bajo coste.

Grado 4.- a.- Por la cantidad y calidad exigidas, su actuacién debe ser especialmente
cuidadosa; de lo contrario podrian derivarse cuantiosas pérdidas por errores en los
procesos de trabajo o retrasos importantes en el avance de la actividad.
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b.- Realizar operaciones de manipulacion o transformacion de piezas, materiales o
mecanismos normales, de coste elevado.

Grado 5.- a.- Tanto por la gran precisién del trabajo como por el elevado coste de las tareas
en las que tiene intervencién, la actuacion ha de ser altamente cuidadosa, de lo
contrario se perjudicaria gravemente la marcha de la actividad.

b.- Realizar operaciones de manipulacion o transformacién de piezas, materiales o
mecanismos fragiles o delicados, de coste elevado.

SUB-FACTOR D.3.2: RESPONSABILIDAD SOBRE CONTACTOS CON OTROS /_//
//

Definicién: -——“‘-";,-, '/ Us0.
Este factor contempla la habilidad que un Puesto de Trabajo exige a su ocupante para mantener

eficazmente las relaciones que oficialmente y en representacién de la Empresa ha de asumir, tanto
con personas de la propia organizacién como con personas externas a la misma.

Asignacion:

Grado 1: a.- Puestos de Trabajo en los que el ocupante estd solo en contacto con sus Jefes y
compafieros de su seccion.

b.- El ocupante el Puesto de Trabajo puede tener contactos responsables con
personas de otros grupos de trabajo, dreas, departamentos, etc.

Grado 2: a.- El ocupante del Puesto de Trabajo debe tener contactos responsables con
personas de otros grupos de trabajo, dreas, departamentos, etc.

b.- El ocupante del Puesto de Trabajo debe tener contactos rutinarios con personas
ajenas a la Empresa (recepcion de visitas, tramitacion de llamadas telefénicas,
entrega de documentos, etc.).

Grado 3: a.- El ocupante del Puesto de Trabajo puede tener contactos responsables con
personas ajenas a la Empresa. Los contactos que originan compromiso para la
Empresa, estan sujetos a revision.

Grado 4: a.- El ocupante del Puesto de Trabajo debe tener contactos responsables con
personas ajenas a la Empresa. Los contactos que originan compromiso para la
Empresa, estdn sujetos a revision.

Grado 5: a.- Contactos frecuentes o regulares, sin supervision, con personas de otros centros
de la Empresa o entidades externas, que requieren tacto y conocimientos
considerables. El objetivo de estos contactos puede ser el conseguir recursos u
obtener contratos.

SUB-FACTOR D.3.b: RESPONSABILIDAD SOBRE SEGURIDAD DE OTROS

Definicién:

Este factor mide la obligacién de prevenir los dafios o accidentes que por causa de la realizacion de
una tarea podrian derivarse a otras personas que se supone respetan las reglas de seguridad




establecidas. También se parte del supuesto que todos los dispositivos de seguridad, de cuyo
funcionamiento no es responsable el ocupante del Puesto, funcionan correctamente.

Asignacién:
Grado I: a.- Para Puestos de Trabajo aislados o no peligrosos.

b- Es totalmente imposible que los demss sufran dafios por causa de la
inadvertencia del ocupante del puesto.

¢.- Mando directo sobre Puestos de Trabajo aislados o no peligrosos.

Grado 2: a.- Para Puestos de Trabajo en los que se debe actuar con un cuidado normal para
evitar accidentes a otras personas que estdn dentro del 4rea de su actividad.

b.- El ocupante del Puesto de Trabajo es responsable de hacer actuar con un cuidado
normal al personal que depende de él directamente, para evitar eventuales
accidentes que puedan ocasionarse a si mismos o a otras personas que estan dentro
del 4rea de su actividad.

Grado 3: a.- Deben observarse las reglas de seguridad dictadas para el Puesto de Trabajo, a
fin de evitar accidentes a otros.

b.- El ocupante del Puesto de Trabajo es responsable de hacer observar las reglas
de seguridad dictadas para los ocupantes de los Puestos de Trabajo sobre los que
ejerce mando directo, para evitar accidentes que puedan ocasionarse a si mismos o
a otras personas que estén dentro del 4rea de su actividad.

Grado 4: a.- Debe mantenerse un cuidado constante para evitar accidentes a otros por la
peligrosidad propia del Puesto.

b.- El ocupante del Puesto de Trabajo es responsable de hacer mantener un cuidado
constante al personal que depende de €l directamente, para evitar accidentes que
pueden ocasionarse a si mismos o a otras personas que estén dentro del 4rea de su
actividad.

Grado 5: a.- La seguridad de los dem4s depende exclusivamente de que el ocupante del
Puesto de Trabajo actue, vigile o sea eficaz en hacer que sus subordinados trabajen
de forma adecuada, todo ello para evitar accidentes a los demds. Su negligencia en
cualquiera de estos cometidos puede provocar accidentes fatales a otros, incluso
con caracter colectivo.

FACTOR E: MANDO

Definicion;

Este factor valora la responsabilidad de organizar, ensefiar y dirigir el trabajo de los subordinados o
colaboradores del ocupante del Puesto de Trabajo, obteniendo con ello un buen rendimiento global y
un buen clima de trabajo.

Se han de considerar la personalidad y la preparacion necesatias para conseguir los resultados
deseados, la forma y la frecuencia de los contactos y si éstos estdn destinados a dar o recibir
informacion.




Asignacion:
Grado 1: a.- El ocupante es responsable solamente de su propio trabajo.
Grado 2: a.- Situaciones de mando delegado o supervisién funcional.

b.- Seguir el curso del trabajo de un equipo de personas, aportdndoles informacién
o ideas para la consecucion de un objetivo.

¢.- Instruir o dirigir el trabajo de una o dos personas.
Grado 3: a.- Responsabilidad de instruir, coordinar y dirigir el trabajo de hasta 3 personas.
Grado 4. a.- Responsabilidad de instruir, coordinar y dirigir el trabajo de hasta 10 personas.

b.- Responsable de coordinar el trabajo de personal con mando de Grado 3 de este
factor.

Grado 5: a.- Responsabilidad de instruir, coordinar y dirigir el trabajo de hasta 25
personas.

b.- Responsable de coordinar el trabajo de personal con mando de Grado 4 de este
factor.

Grado 6: a.- Responsabilidad de instruir, coordinar y dirigir el trabajo de hasta 50 personas.

b.- Responsable de coordinar el trabajo de personal con mando de Grado 5 de este
factor.

Grado 7: a.- Responsabilidad de instruir, coordinar y dirigir el trabajo de mas de 50 personas.

b.- Responsable de coordinar el trabajo de personal con mando de Grado 6 de este
factor.

Grado 8: a.- Responsable de coordinar el trabajo de personal con mando de Grado 7 de este
factor.

FACTOR F: COMPLEJIDAD

SUB-FACTOR F.1: DIFICULTAD DEL TRABAJO f;/
s J'I/ ¥
RS - J';’Lv—-gl—-—-
Definicién: o // .50

Este sub-factor mide la capacidad requerida al ocupante de un Puesto de Trabajo para atender
correlativa o simultdneamente un mayor o menor nimero de tareas, integradas entre si en mayor o
menor grado, sin pérdida de eficacia, o para ser eficaz en un determinado numero de estaciones de

trabajo de la unidad productiva.

Asignacion:
Grado 1: a.- Hacer una sola tarea ficil, sin interrupciones de ningun tipo.

b.- Necesidad de dominar la tarea de una sola estacion de trabajo de la unidad
productiva.

Grado 2: a.- Hacer una sola tarea dificil, sin interrupciongs de ningtin tipo.




Grado 3:

Grado 4:

Grado 5:

Grado 6;

Grado 7:

Grado 8:

b.- El Puesto de Trabajo comprende hasta tres tareas faciles, realizadas de forma
correlativa y sin interrupciones.

c.- Necesidad de dominar la tarea de un minimo de dos estaciones de trabajo, y tener
un conocimiento elemental de como minimo otra.

a.- Hacer hasta tres tareas dificiles, realizadas de forma correlativa y sin
interrupciones.

b.- El Puesto de Trabajo comprende hasta tres tareas faciles que obligan a algunas
interrupciones para atender interferencias.

c.- Necesidad de dominar la tarea de un minimo de tres estaciones de trabajo, y
tener un conocimiento elemental de como minimo otra.

a.- El Puesto de Trabajo comprende de cuatro a seis tareas féciles, realizadas de
forma correlativa y sin interrupciones.

b.- El Puesto de Trabajo comprende hasta tres tareas dificiles que obligan a
frecuentes interrupciones para atender interferencias.

¢.- Necesidad de dominar la tarea de un minimo de cuatro estaciones de trabajo, y
tener un conocimiento elemental de como minimo otra.

a.- El Puesto de Trabajo comprende de cuatro a seis tareas dificiles, realizadas de
forma correlativa y sin interrupciones.

b.- El Puesto de Trabajo comprende de cuatro a seis tareas faciles que obligan a
frecuentes interrupciones para atender interferencias.

c.- Necesidad de dominar la tarea de un minimo de cinco estaciones de trabajo, y
tener un conocimiento elemental de como minimo otra.

a.- El Puesto de Trabajo comprende mas de seis tareas faciles realizadas de forma
correlativa y sin interrupciones

b.- El Puesto de Trabajo comprende de cuatro a seis tareas dificiles que obligan a
frecuentes interrupciones para atender interferencias.

c.- Necesidad de dominar la tarea de un minimo de seis estaciones de trabajo, y
tener un conocimiento elemental de como minimo otra.

a.- El Puesto de Trabajo comprende més seis tareas faciles que obligan a frecuentes
interrupciones para atender interferencias.

b.- El Puesto de Trabajo comprende més de seis tareas dificiles, realizadas de forma
correlativa y sin interrupciones.

c.- Necesidad de dominar la tarea de un minimo de siete estaciones de trabajo, y
tener un conocimiento elemental de como minimo otra.

a.- El Puesto de Trabajo comprende mds de seis tareas dificiles que obligan a
frecuentes interrupciones para atender interferencias.

b.- Necesidad de dominar la tarea de mas de siete estaciones de trabajo de la unidad
productiva.




SUB-FACTOR F.2: CONDICIONES DE TRABAJO

Definicién:

Este sub-factor valora las condiciones (en total 13) de penosidad y/o de peligrosidad estructurales de
un puesto de trabajo. Es decir, lo que de ellas permanece después de aplicadas todas las medidas
correctoras reglamentarias para eliminarlas y que, por tanto, pueden considerarse inherentes al puesto.
Ademds, es menester que estén presentes en el mismo de forma habitual y no ocasional o
esporadicamente.

Criterios:

A. AMBIENTE DE TRABAJO

0]

o}

O

o

o

Proximidad a calor radiante (hornos, etc.) o a frio intenso.
Particulas nocivas en suspension y/o vapores

Condiciones luminicas desfavorables por exigencia técnica
Intemperie o semi-intemperie

Ruido superior a 80 dB y/o vibraciones

B. SEGURIDAD

Trabajos en altura

Manejo de liquidos corrosivos o metales fundidos
Media y alta tension

Proximidad a focos calientes

Circular con vehiculos en vias publicas

C. CARGA FISICA / MENTAL

Asignacion:

Manejo permanente (mds del 60% de la jornada) de cargas y/o esfuerzos superiores a 10 Kg.

Posiciones penosas, durante mas del 15% de la jornada, tales como: agachado, de rodillas,
en cuclillas, echado, etc.

Fatiga mental o psicolégica derivada del trabajo rutinario tales como la introduccién de datos
en un ordenador durante mas del 60% de la jornada.

Grado 1.- El Puesto de Trabajo no exige trabajar con ninguna de las condiciones de penosidad y/o

peligrosidad estructurales de las anteriormente enumeradas.

Grado 2.- El Puesto de Trabajo exige trabajar con una de las condiciones de penosidad y/o

peligrosidad estructurales de las anteriormente enumeradas.




Grado 3.- El Puesto de Trabajo exige trabajar con dos de las condiciones de penosidad y/o
peligrosidad estructurales de las anteriormente enumeradas.

Grado 4.- El Puesto de Trabajo exige trabajar con tres de las condiciones de penosidad y/o
peligrosidad estructurales de las anteriormente enumeradas.

Grado 5.- El Puesto de Trabajo exige trabajar con mds de tres de las condiciones de penosidad y/o
peligrosidad estructurales de las anteriormente enumeradas.
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CONVENIO COLECTIVO PARA LA INDUSTRIA METALGRAFICA VALORACION DE

PUESTOS DE TRABAJO LIMITES DE PUNTUACION DE LOS NIVELES

PROFESIONALES

NIVEL LIMITES DE PUNTUACION

Hasta 140 Puntos
De 140,1 a 188
De 188,1 a 236
De 236,1 a 284
De 284,1 a 332
De 332,1 a 380
De 380,01 a 428
Mas de 428

| A | ®

- N W &
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MANUAL PARA LA INDUSTRIA
METALGRAFICA

VALORACION DE PUESTOS DE
TRABAJO
BAREMO DE PUNTUACIONES

FACTORES Puntuaciones s/ Grado de
Valoracién
A. CONOCIMIENTOS GRADOS
112[3|4[5][6]7]8]9]10
A 1 .- Formacién Basica B 20/29(38 /47 56|64 |73/82|91 100
A 2 .- Conacimientos de Idiomas B 51015 20|25
A 3.a.- Experiencia - 152739 51/63|75 [ T 1
A3. b.ﬂ)ﬂii_z_a_‘_e_ _ - 15|27 |39 51|63|75 ' ]
[ | | [ T T T T 1/2/3[4]8] | | |
B. INICIATIVA 153045 6075 | )
] T T 1 ] 1]2[3]4[5] | | L
C. AUTONOMIA 10[20|30 40|50 | '
D. RESPONSABILIDADES GRADOS
[ N O I 1[2[3[4[6] | |
D 1.a.- Sobre datos Confidenciales 5 10[15 20 /25| |
D 1.b.- Sobre Equipo de Trabajo 51015120 25 ‘
D 2.a.- Sobre errores ) ?{10 15/20[25| | J )
D 2.b.- Sobre manipulacién de Materiales/ 5/10(15:20| 25 ' '
Proceso de Trabajo | -
D 3.a.- Sobre Contacto con Otros 511015 20|25
D 3.b.- Sobre Seguridad de Otros 51015 20|25 [ 1 1
E. MANDO GRADOS
' [ 1]12[3[4[5][6]7]8] ‘
E 1.- Mando - 8 [13/17 22/26[31/35 40 |
F. COMPLEJIDAD GRADOS |
S A I (N A 1/2[3[4[5[6[7[8]
F 1.- Dificultad en el Trabajo 6913 16/20(23 27 30|
F 2.- Condiciones de Trabajo 6 12/18 24/30| | | |
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ANEXO 3

EMPRESA
CENTRO

RI

LP

L IDENTIFICACION

" DESIGNACION
DEL PUESTO

DEPARTAMENTO
0
SECCION

NOMBRE DEL
EMPLEADO O
EQUIPO QUE

DESEMPENA EL |

PUESTODE |
TRABAJO |

“RESPON- | Cargo
SABLE | |
EP_E_RIOR |Nombre

_ ‘Fecha

T

iNé}ﬂﬁa 1

DE

B

Grupo
Profesional
Actual




EMPRESA I

CENTRO J

Puesto Trabajo

Informante

| DE TAREAS A REALIZAR | Seccién

HOJAS DESCRIPCION | Departamento

l Fecha

N° Hoja

A) TAREAS HABITUALES DIARIAS




EMPRESA HOJAS DESCRIPCION | Departamento

CENTRO | DE TAREAS A REALIZAR | Seccion
Puesto Trabajo Fecha
Informante N° Hoja

A) TAREAS HABITUALES DIARIAS (Continuacion)




] T
HOJAS DESCRIPCION  Departamento
I e _

EMPRESA

CENTRO l DE TAREAS A REALIZAR | Seccidn
Puesto Trabajo _ -Fecha_

Informante | ) _I-I\Eloja

|

B) TAREAS HABITUALES PERIODICAS

B) TAREAS OCASIONALES




EMPRESA HOJAS DESCRIPCION | Departamento
CENTRO | DE TAREAS A REALIZAR . Se;:cién
Puesto Trabajo | a Fech; | N
;formante |I - No ;-It_)ja | 5 N
CONFIRMACION A LO EXPUESTO EN LAS HOJAS ANTERIORES
LOCALIZACION Y OBJETIVOS, TAREAS, FACTORES Y PERFILES
NOMBRE DE LOS TITULARES DEL PUESTO ] FIRMA
- ENTREVISTADOS | S —
|
|
DESCRITO POR: DIRECCION COMITE DE EMPRESA
Fecha 1| Fech; | Fécha |
Firma: o Firma: N Firma: o




ANEXO 4

EMPRESA | _ HOJAS DE EXIGENCIAS |Departamento i
CENTRO | DE_L PUESTO | Seccién _ : |
Puesto Trabajo Fecha |
Informante Hl ‘ N‘-> Hoja J[ 1de3
CODIGO - FACTOR O SUBFACTOR

A CONOCIMIENTOS

A.1. EORMACION BASICA
A.1.1.| Titulacidn General Requerida

Formacion Especifica
A '] 1 I 2 [l

Formacion Complementaria

Al3

CONOCIMIENTO DE IDIOMAS
A-2.| EXPERIENCIA/APRENDIZAJE

Experiencia: (Tiempo necesario para adquirir los conocimientos minimos
A.3.| /ndispensables para cumplir el cometido del puesto)

A3.a Aprendizaje: (Tiempo normal necesario, que con la formacion bésica adecuada,

permite realizar las funciones del puesto)

A3b

B | INXCIATIVA. (Mayor o menor grado de dependencia a directrices o normas)

C %Jﬂfu)num (Mayoro menor dependencia jerdrquica en el desempefio de la
ncion,




EMPRESA ' HOJAS DE EXIGENCIAS .Departamento

CENTRO ‘ | DEL PUE_ST_O ' Secclon )
Puesto Trabajo ‘ ' Fecha
Informante- | o .N° Hoja 2de3
CODIGO FACTOR O SUBFACTOR
D | RESPONSABILIDAD
D.1.a/

(Describir sitiene acceso a datos confidenciales y grado de perjuicioque su difusion
D.1.b | puede causar)

'SOBRE EL EQUIPO DE TRABAJO

(Determinar el tipo de dato que puede causar por inadecuada manipulacion de
herramientas, maquinas o instalaciones, que utiliza para el desempefio de su trabajo)

(Marcar con una X lo que corresponda)

D.2.a | SOBRE ERRORES

Los errores se descubren faclimente y las perdidas son minimas

D.2.b| Tareas sujetas a controles y las pérdidas son de tiempo

Los errores se descubren cuando hay algunas pérdidas

Errores dificiles de detectar

Los errores provocan retrasos de materiales vitales y pérdida de prestigio

'SOBRE MANIPULACION DE MATERIALES/PROCESO DE TRABAJO
Determinar el tipo de dafio que puede causar en materiales de proceso

El resultado de su trabajo no produce alteraciones de actividad

Las operaciones que realiza pueden producir ligeras alteraciones en la actividad
Las manipulaciones pueden producir deficiencias en proceso Bajo Coste

Las manipulaciones pueden producir deficiencias en proceso Alto Coste

Realiza operaciones con materiales fragiles y delicados de coste elevado

D.3.a | SOBRE ERRORES CON OTROS
El ocupante del puesto: Frecuencia o grado: Frecuencia o grado:

D.3.b| esta solo Rutinarios Jefes y Compaiieros
puede tener contactos Responsables Otro personal Empresa
debe tener contactos Personal Externo

Sujeto a revision / supervision Si No

SOBRE SEGURIDAD DE OTROS

Puesto de trabajo aislado o no peligroso

Trabajo con cuidado normal para evitar accidentes a otros
Dispone de normas de seguridad para evitar accidentes a otros
Mantiene un cuidado permanente por la propia peligrosidad del puesto
Mantiene una vigilancia constante y eficaz para evitar accldentes a otros




EMPRESA HOJAS DE EXIGENCIAS |Departamento
CENTRO DEL PUESTO Seccion
Puesto Trabajo Fecha
Informante N° Hoja 3de3
CODIGO FACTOR O SUBFACTOR
(Marcar con una X to que corresponda)
E MANDO
No tiene ninglin tipo de mando
Tiene mando delegado
Tiene mando sobre un niimero de personas equivalente a .,..
F COMPLEJIDAD
Fl.
Determinar el tipo de complefidad de las tareas y el nimero de estaciones distintas de
F.2 trabajo que necesita conocery dominar para desempefar las funciones del puesto.
[ NO°de Tareas Ficiles del puesto ....
A N° de Tareas Dificiles del puesto ....
N° de Estaciones que necesita conocer de forma elemental ....
N© de Estaciones que debe dominar de forma practica ...
5.| CONDICIONES DE TRABAJQ
Ambiente
C

Proximidad a calor radiante (Hornos, Radiadores, etc ...

Particulas nocivas en suspension y/o vapores

Condiciones luminicas desfavorables por exigencia técnica
Intemperie o semi-intemperie y/o frio intenso (cAmara frigorifica ...)
Ruido superior a 80dB y/o vibraciones

Sequridad

Trabajos en altura

Manejo de liquidos corrosivos

Media y alta tension

Proximidad a focos calientes

Circular con vehiculos en vias piblicas

Esfuerzo fisico

Manejo permanente de cargas y/o esfuerzos superiores a 10 Kg
Posiciones penosas: agachado, de rodillas, en cucllllas, echado, etc ...




ANEXO 5

Tabtade C 1 Especifica para 2024 ( lidado "ad p " tras impl ion del do de clasificacién ¢ incrementos pactados)
Categaria Profesional 2 31/12/1995 Afios de antigiiedad consolidada a 31/12/1995
Goroimes] 11 2 1 3 Jays] 6 1 7 [ 8 [oy0] 11 | 12 ] 13 Tiayis] 16 | 17 | 18 [19y20] 21 | 22 | 23 [240mis]
[Personal Obrero -
iAptendiz 1 afo cmes | s2al1177 l1ese ] ss30| so1s| esez| s0.6e|10m2e [ 11530 11070 | 124,09 165.92) 168,78 | 17467 | 17987 | 217,80 22371 | 22830 | 23485 283,88
|Aprendiz 2 afias €mes 6541239 1895 | 6261 6869| 7521 B1.77(124.00 | 1320413801 | 144,56 | 185,40) 195,33 | 200,83 | 205,71 | 250,541 257.08 | 263,63 26884 | 32577
|Aprendiz 3 afios € mes 65a|13.71 | 2158 | 71,30 77.83] ss.0s| o2.24|141.95 | 14848 | 155,67 | 162,87 | 21259021977 | 226,33 | 233,52 | 283.24] 291,12 | 297,61 304,18 ] 36631
Auniliar Fabrica €mes | 635i)1930 2158 | 7262] 7015| 8636] 93,54 |1a456 | 151,12 | 156,29 116549 | 216,541 223,71 230,93 | 23813 | 28846) 255,67 | 302.87 | 310,71 | 374,84
|especiatista €mes | 7.85/1504 2287 | 7521 8308 90.52] 98,11 (131,12 ]  158.29 | 16549 | 172,02 | 22633] 233,52 | 241,41 | 249,24 | 302.18) 30876 | 316,62 | 438,11 ] 392,48
joficiai 38 €mes 765|1571 |2287| 7719| Bs.05| o2.8s| 10070015436 | 162,23 [ 17007 | 177,93 | 232.86] 239,43 | 247.27 | 255,14 | 0876 | 316,62 | 32445} 332,30 202,30
laficial 22 emes | #8s|1571|2355| 795 | seos| 9485 | 10272)15820 | 165.49 | 174,02 | 181,87 | 237.48] 245,28 | 253,16 | 261,01} 31662 | 32045 ] 332.30 | 340,16 | 412,10
loficial 12 Cmes | ssif17.00|2a86] 8039] 9285| 10070 109.24) 16878 | 177.28 | 184.49 | 193,66 | 253,16 261,01 { 266,84 278.01 | 336,90 344,73 | 353.88 | 361,74 | 43831
Oficial Espe grafia €mes 9517|1766 | 2682 | sess| 91| 10563| 136,43 |176.61 | 267,75 | 196.91 | 205,01 26820) 277,36 | 205,86 | 295.67 | 357,811 366,32 } 37548 384,65 | 464.43
Capataz £mes 7.85(1572 | 2287 | 7719| 8s05| 9285 100,70|154.36 | 162,23 | 170,07 | 177,98 | 232.86 | 239.43 | 247,27 | 255,14 | 308.76] 316,62 324,45 | 352,30 40230 |
Encargado secclén €mes 9.17| 1831 | 27,47 | 5224 101,41| 110.56] 119,70 | 183,80 | 193,66 | 202,82 | 212.94 | 276,05 265,20 | 294,35 | 304,18 { 368,31} 377,46 | 38661 4 395.77) 47885 |
Guarda v Sereno €mes | 654]15.00|2225| 796 | 111 8831 61414785 | 15503 | 162,87 170,07 | 221,771 22630 | 236,83 | 243,35 ] 295,67 302.67 | 31071 | 317.90| 383,99
Partero €mes 6.54]1504 | 2225 | 7a56| B1.91] 8831 96.24]147,85 | 155,03 | 162,67 | 170,07 | 221.77) 228.30 | 236,83 | 243,35 | 295,67} 302,67 310,71 317,90 | 383.99
Ordenanza €mes | 6354|1500 |22.25| 7a56| susa| sman| 61al147,85 | 155,03 | 162,87 | 170.07] 221.77] 22890 | 236,83 | 24335 | 295671 30287 | 31071 } 517.90 383.99
A y Listero emes | 7asl1572|22.87| 7710 ss0s| g285| 10070115436 | 162,23 | 170,07 | 177,63 | 232.86) 23943 ] 247,27 25514 | 308.76] 216,62 | 324.45 ] 352,30 402,30
Personal Administrative
irante 1 afo € mes 5,45 11088 116,29 | 54.37}5979 | 6525 | 7067 108,72 | 114,20119,59 | 125,01 163,10 168,52 | 173,59 175,42 217.46| 222.86 | 228,34 | 233,78 | 268265
Aspirante 2 afios €mes | 628 [1254 (1884 | 6280 6905 | 7520 | B1.63 |22555 | 131,81 |128.08 | 104,38 | 188,34} 194,58 199,60 | 207,17 | 25112} 297,36 | 263,68 [ 269,93 | 32644
{Telefonlsta emes | 701 |08 (2219 | 7397 8137 | 8879 | o648 |147,97 | 155,00 {16278 | 37017 221,95] 229,36 | 236,60 | 24445 | 295951 303,35 131075 131815 384,75
Auxiliar Fsbrica emes | 724 |15.50 {2325 | 7745] 8517 | 92,86 |100.6a |154.84 | 162,56 |170.33 [ 178,05 | 232.28) 240,00 1247.72 | 255,45 | 306,68 317,42 } 525,15 |332.01 | 40258
Oficial de 23 €mes | 793 |1586 |2380 | 7932|8728 | 9521 |103.13 |15867 | 466,58 174,49 | 162,50 | 237,98] 245,92 [253.65 1261,78 317,30] 925,24 | 333,13 341,08 | 412.48
Oficlal de 10 emes | 845 |1687 |25.33 | sa39| o2 101,31 |10974 | 168,85 | 177,28 | 185.76 | 150,24 | 253.30) 261,70 270,16 {27859 | 337,69 346141 354,57 | 337,54 | 438,99
emes | 936 |1870 |2837 | 03.95 103,35 |112.73 |122.14 |167,87 | 107,291 20667 | 216,06 | 261,831 283,23 300.60 | 310,03 | 375,751 38526 1 334,52 | 403,05 | 48848
emes | o075 |1948 f20.22 | o7.38]107.11 | 11684 {12214 | 196,01 | 20049 | 214,54 | 223,96 ] 25243] 301,65 ) 311.56 | 3131 389.45) 39921 | 40894 91865 | 50634
Personal Téonico
Delin. Dibujante Proyect. de 3¢ cmes |87 |16.33 [2948 | e16s| 8983 97.56 |10616 | 163,32 ] 171,07 |179.60 | 187.78 | 244,98 | 253,41 | 261,28 |269.43 | 326,64} 334,78 | 342,54 351,12 | 424,59
nle Proyect. de 21 emes |B51 [17.05 2548 | 8sa1| 9357 100,08 |130,61 | 17017 ] 178,68 |187.16 | 195,68 | 255,25 263,75 1272,24 128072 | 340,33 | 34882 357,36 | 365.86 | 442.45
ct. de 14 €mes | 8.83 117,90 |26,54 | #8.55| 5240|1062 |138.41 | 177,06] 185,52 | 194.R0 | 203,64 | 265,61 | 274,48 | 283,30 129221 | 354.19| 36259 | 371,88 | 380,75 | 46041
€mes | 872 1946 [2022 | 97.38] 107,10| 116,81 |12657 | 194.78] 200,47 {21422 | 223,96 ] 292,33 301,86 311,56 132131 389,45 399,211 408,94 | 418,65 | 506.34
€mes | 545 |16,85 12533 | 8a43) 92.85(101.34 |109,77 | 168.94] 177,34 {18575 1194,28 | 253,341 261,60 127025 1278,68 | 337,82 346,24 | 354.70 363,49 | 439.14
niz. Encargado €mes |o7 19,88 120,22 | 97.38| 107100116 81 112657 | 194.78] 204,47 {2142 | 223,96 | 292,13 | 301,86 | 311,56 | 321,31 | 38945 399.21 | 0834 | 418,65 | 506.34
Titulade Grade Medio €mes | 875 [19.51 |2020 | 97.57| 107.28{117,10 |126.8 | 195,14 ) 200,90 121467 | 224.43] 202.77] 302,52 | 312,25 132199 | 390,291 400,07 140954 141960 | 307,38
(Titulade Grado Superiar €mes |12.84 |2573 |38.57 | 12047 [ 24131 | 15438 |167.00 | 256,94 | 269,79 | 22,61 | 205,50 | 385.41) 398,28 411,12 | 423,93 | 513,89] 52671 539,58 552,45 | 668,06 |
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Tabla de Compl Especifico provisional parn 2025 ( lidedo "ad p " tras impl ion del acuerdo de clasificacién ¢ incrementos pactados)

Categorla Profeslonal a 31/12/1995 | Afiod de antiyiedad consolidadn 8 31712/1995
lewosmes[ 1 T 27 3 [4,5] 6 | 7 ] & [9v10] 1] 12] 13 1oavas[ 16 T 17 T 18 [1oy20] 21 | 22 | 23 |230mis

ersonal Obgero

Aprendiz 1 afio £mes {580|1212[1683] s50| 600| 67.3a) 727611252 | 119,59 | 13539 138,65 | 16803 17384 | 179,91 | 18527 | 22033 | 230,42] 238,15 | 241,90 | 292,40
Aprendiz 2 afios €mes | 674112.7611952] 64,69| 7075]| 77.47| 84,22|12869 | 13610 14215 ] 148,90 194,05 20119 20685 | 212.91| 258.05) 264,73 | 271,54 | 276.91| 33554
Aprendiz 3 afios €mes | $7411442)2223| 7344| B016| 87.60| 9501]14621 | 152,93 160,34 | 167.76 | 218,97| 226,36 | 233,12 | 240,53 ) 261,74 | 209.84 | 30654 | 313,31 379,36
Auxiliar Fibrica €mes | 6.74)14.8212223) 7480) m.52| Bs9s| 9635 148,90 | 155,65 | 163,04 | 170,45 | 223,04| 230.42 | 237.85| 245,25 | 297.11| 30454 311,96 | 32003 | 386,09
rsceclallsta €mes | 8.09)1549]|2356] 7247 | 8557 93.65| 101,05| 155,65 | 163,04 | 17045 | 179,24 | 233,12 24053 | 248,65 | 256,72 | 311,25] 31602 | 326,12 | 448,16 | 40425
|Oficial 32 €mes | 809|1618]2356) 7951 87.60| 9564| 103,72|158.99 | 167,10 | 17517 183,27 239.85] 24661 ) 254,69 | 262.79| 31802| 32612 33438 34227| 41437
Oficla) 22 €mes | 8.00)11618]24.26| 8152| 89.60| 97.70| 105.80|163.04 | 170,45 | 179.24 | 187.23 | 244,60 252,64 | 260.75 | 268,84 | 326.12| 334,18 342,27 | 350,36 | 424.46
Oficial 12 €mes | 877117.5112561/ 8592 95.64) 103,72 uz.sz]nsu | 162,60} 190.02| 19947 ] 260.75] 26884 | 276.91 | 286.35 | 347,01} 35507 | 364.50| 37259 | 451,46
Oficial Espec. Litografla €mes | 945/1819|2762| 5163 o 119,92 | 193.38 | 202,82 | 211,57 | 276,25] 285.68| 294.44 | 304,54 | 368,54| 277.31| 386.74 | 3%6,19 47836 |
Capataz €mes | B09/1619)2956| 7951| 87.60| 95.64| 103,72)158.99 | 1672.10) 175.17| 183,27 | 239.85) 246,61 | 254,69 | 262,79] 318,02| 326,12 | 334,18 342.27| 414,37
’Eangadoseccldn €mes | 945]1886)20,29| 9501| 10445 11388 123,20 (189,31 1 199.47 | 208901 218.30| 284.33] 293,76 | 303,18 ) 313.31| 379.36) 388,78 | 39821 | 407,64 | 49322
|Guarda v Sereno €mes | 67411549|2292] 7680| 8354| 90.95| 99.02)15229 | 15968| 167,76 | 17517 | 22842 23515 243,93 | 250.65] 304,54| 311,96 | 320,03 | 327.44| 395,51
Portero €mes | 6741154912292 7680| 8354] 90.96] 990215229 | | 159.68 | 167,76 | 17517 22842) 23515 | 243,93 | 250,65 | 30454) 312.06| 32003 | 327,44 | 395,51
Ordenanza €mes | 674]1549/2292) 7680 63.54| 9096| 99,02|152,29 | 159,68 167,76 | 175.17| 228.42 235,15 1 243,93 | 250,65 { 304,54] 311,96 | 320,03 | 327,44 | 395,51
Almacenero y Listero £mes | 809)1619|2356| 7951) 87.60) 9s.64| 10372015899 | 167.10] 175.07] 18322 23985 246.61] 254,69 ) 262,79| 31802| 32612 334,18 | 342.27| 414,37
Permonal Admi

Aspirante 1 aflo €mes |561 |1121 1678 | 56,00 61.58 | 67.21 | 72,79 |11198 | 117.63|123.18 |12876| 167,99 'ﬂ 179,21 184,80 | 223,98 229,55 | 235.19 | 240.79 | 29113 |
Asplrante 2 afios €mes [647 1292 (1941 | 64,69 7112 | 77,55 | 84,08 |129.32 | 135,76 | 142,22 | 14571 193,99 20042 {20559 | 213,39 | 258.65| 265,08 | 771,59 | 278.03 | 3s6.23
Telefonista €mes | 7.63 11526 |2286 | 7619] 83,81 | 91,45 | 99,07 |152.41 | 160.06 1 167,66 | 175,26 ] 228.61) 236,24 | 243,90 | 251,47 | 304,83 ) 312.45] 320,07 | 327,69 | ass.20
Auxiliar Fébrica €mes | 7,97 11597 12395 | 79,77 87.73 | 95,65 103,66 | 159,49 | 167.44 {17544 | 18340 | 239,25 | 247,20 | 255.15 126311 | 31895) 32694 | 334.90 | 342,90 A14,66 |
Oficial de 2¢ €mes 817 11634 12451 | 81.70| 89,90 | 98,07 |106.22 [163,43 | 171,58 179,72 | 167,98 | 245.12] 25230 126147 1 269,63 | 32682 33500 343,22 | 35131 | 424,85
Oficial de 1a €mes |870 117.38 |2609 | 8692 95.63 |104:35 |11303 [17352 | | 182,60 1191,33 | 200,07 | 260,90) 269,35 | 278,26 | 286.95 | 347,82| 356.52f 365.21 | ;47,67 452,15
Jefe de 20 €mes | 964 1153512902 | 967710645 (11611 | 12580 119351 | 203,21 [ 212,87 | 222,54 | 290,28 | 299,95 (309,62 |319,33 | 387,02| 396,71 | | 406,36 [ 416,08 | 503,13
Jefe de 12 € mes gﬂ 120,06 [30,10 | 100,30)110,32 |120,35 |125.80 | 201.89 | 210,62 { 220.98 | 230,68 | 300.89| 310,88 | 320,91 133095 | 40113) 411,15|429.21 Ja31.22 | 521,53
Personal Téenico

Delin. Dibulante Proyect, de 3¢ €mes | 842 11682 12521 | 84.11]| 92,52 1100.90 109,34 | 168.22| 276,61 185,00 1 193,41 | 252,39 260,20 | 269.12 | 277,51 | 33544 | 344,83 353,29 | 361,65 | 43733
Delin. Dibujante Proyect. de 24 €mes | 877 11756 12624 | 87.656| 96,38 {105.14 [113.93 | 17528 184,04 1192.77 | 201,55 | 262,91 271,66 | 280.41 289,14 | 350,54/ 359,29 |358.08 37682 | 45572
Delin, Dibujante Prayect. de 1¢ €mes | 509 1323 118,56 | 182,37 | 191.50 [ 200.64 | 209,75 | 273.58| 282,71 | 291,80 1300,98 | 364,82 37388 [ 38304 | 39217 | 474,22
Maestro Encargada €mes  [10.01 | 20,04 130,37 | 200,621 210,60 | 220,65 | 230,68 | 300.89| 310,92 | 320,91 | 330,95 | a01,13] a11.19] 42121 |431.21 | 52159
Técnica de Organl2acién €mes | 870 117,36 113,06 § 174,011 182,66 |191.36 | 200,11 | 260,94 269,65 | 278.35 | 267,04 | 347.95 | 356,63 (365,34 | 37409 | 452,31
Jefe de Organiz. Encargado €mes 110,01 }20,06 | 130,37 | 200.62| 210,60 | 220,65 | 230,64 | 300,89 ] 310,92 | 320.91 330,95 | 401,13] 41119/421,21 | 43121 | 52153

Titulado Grado Medio €mes 11004 20,10 130.66 | 200,99] 211,05 [ 22111 | 291,16 | 301,55) 311,60 | 321,60 331,65 | 402.00| 412,07 | 422,14 | 43219 | S2260

Titulado Grado Superior €mes [1323 2650

172,01 | 264.65] 277,08 | 291,09 | 304,37 | 396,97| 410,23 42345 ﬁ_ 529.31) 542,51 | 555,77 | 569.02 | 688.10
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