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TEXTO DEL CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE PANADERIA DE NAVARRA
(Vigencia: 1 de enero 2023 a 31 de diciembre de 2027)

CAPITULO PRELIMINAR

Determinacion de las partes.

El presente convenio colectivo se concierta por los representantes designados por la Asocia-
cion de Empresarios Fabricantes y Expendedores de Pan de Navarra como parte economica y las
Centrales Sindicales Federacion de Industria, Construccién y Agroalimentaria de la Unién General
de Trabajadores (UGT) y de la Federacién de Industria de Comisiones Obreras (CC.00.) como
integrantes de la parte social.

CAPITULO I.—AMBITO DE APLICACION

Articulo 1.° Ambito territorial.

El presente Convenio Colectivo sera de aplicacion en los Centros de trabajo sitos en la Comunidad
Foral de Navarra, asi como en las agencias y sucursales de otras empresas cuyas sedes centrales
estén ubicadas fuera de Navarra, pero cuyas delegaciones estén ubicadas en dicha Comunidad.

Articulo 2.° Ambito funcional.

Los preceptos de este Convenio Colectivo regulan el contenido de las relaciones laborales
minimas, entre las empresas o centros de trabajo radicados en Navarra, dedicadas tanto a la fabri-
cacién, como a la comercializacion y venta de pan y los trabajadores, tanto fijos como eventuales,
que presten servicios en ellas, con independencia de la funcidn que desempefien, excluidos los altos
cargos Yy el personal vinculado por relaciones de caracter especial, reguladas por el R.D. 1.382/1985
y R.D. 1.438/1985 de 1 de agosto.

Articulo 3.° Ambito temporal.

Los efectos econdmicos del Convenio Colectivo seran de aplicacion desde el 1 de enero de
2023, hasta el 31 de diciembre de 2027.

3.1. Clausula de ultra-actividad.
Vigencia:

A) El presente Convenio entrara en vigor el dia de su publicacion en el Boletin Oficial de Na-
varra, previo los tramites legales pertinentes.

El presente Convenio, por lo tanto, tendra una vigencia hasta el 31 de diciembre de 2027.

B) EI Convenio se entendera denunciado de forma automatica desde la fecha de publicacion
del presente convenio.
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C) A los efectos previstos en el articulo 86.3 del ET y una vez finalizada su vigencia, éste
mantendra sus clausulas normativas hasta en tanto no se acuerde un nuevo convenio.

CAPITULO 11.-ORGANIZACION DEL TRABAJO

Articulo 4.° Organizacién del trabajo.

La organizacion del trabajo corresponde a la Direccion de las Empresas de conformidad con
las Disposiciones legales sobre la materia.

Los sistemas de racionalizacion, mecanizacion y Direccion del Trabajo deberan contemplar la
formacion profesional continua que el personal tiene derecho de completar y perfeccionar.

CAPITULO 1l.—CLASIFICACION PROFESIONAL

Articulo 5.° Disposiciéon general.

El personal que preste sus servicios en las Empresas del Sector Panaderia de Navarra, y que
esta afectado por este Convenio Colectivo, sera clasificado teniendo en cuenta sus conocimientos,
experiencia, grado de autonomia, responsabilidad e iniciativa.

Esta clasificacion y sus normas complementarias tienen por objeto alcanzar una estructura
profesional acorde a las necesidades de las empresas que facilite la mejor integracion de todo el
colectivo en las tareas productivas y mejore su adecuacién en todo momento a un puesto de trabajo
mediante la oportuna formacion.

Articulo 6.° Clasificacion organizativa y grupos profesionales.

Todos los trabajadores del Sector de Panaderia de Navarra estaran incluidos en uno de los
grupos profesionales que a continuacion se relacionan:

—Técnicos y administrativos:
+ Jefe de fabricacién.
+ Jefe de taller mecanico.
+ Jefe de oficina y contabilidad.
+ Oficial administrativo.
* Auxiliar administrativo.
—Obreros de panaderias mecanizadas, semimecanizadas y restantes panaderias:
» Encargado o responsable de turno, ayudante encargado o supervisor y oficial de pala.
* Amasador, oficial de masa y mecanico de 1.2
» Ayudante amasador, especialista, fogonero, gasista, encendedor, oficial y mecanico de 2.2
 Especialista, ayudante y mecanico de 3.2
—Obreros servicios complementarios:
» Chofer repartidor.
* Vendedor de tienda.
» Personal de limpieza.
» Camarista.
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CAPITULO IV._CONTRATACION Y ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

Articulo 7.° Normas sobre contratacion.
1.—Regulacion contratos de duracion determinada.

Se podran celebrar contratos de duracion determinada por circunstancias de la produccion que
tendran una duracion maxima de un afo.

Podran, igualmente, utilizarse el resto de las modalidades vigentes de contratacion temporal,
cuando concurran las circunstancias previstas para su otorgamiento.

2.—Regulacion de contratos a tiempo parcial.

Los contratos a tiempo parcial tendran una duracion minima de 20 horas semanales u 80 horas
mensuales y realizaran un minimo de 480 horas anuales.

Cuando las tareas a realizar no sean las propias de la actividad principal estas contrataciones
estaran exentas de las jornadas minimas sefaladas.

Se podra ampliar hasta el 60% las horas complementarias siempre que se cumpla el porcentaje
de fijeza a jornada completa. Las horas complementarias se realizaran en la jornada diaria segun
calendario laboral del trabajador, sin interrupciones de jornada y respetandose los descansos.

3.—Regulacién de las empresas de trabajo temporal.

Las empresas afectadas por el presente Convenio Colectivo no podran celebrar contratos de
puesta a disposicion en los siguientes supuestos:

Para sustituir a trabajadores en huelga.

Para la realizacion de las actividades y trabajos que, por su especial peligrosidad para su se-
guridad o salud, se determinen legal o reglamentariamente.

Cuando en los doce meses inmediatamente anteriores a la contratacion la empresa haya amor-
tizado los puestos de trabajo que se pretendan cubrir por despido improcedente o por las causas
previstas en los articulos 50, 51 y 52, apartado c), del Estatuto de los Trabajadores, excepto en los
supuestos de fuerza mayor.

Para cubrir puestos de trabajo que impliquen mando o confianza o contratos de alta direccion.

Las Empresas vendran obligadas a informar a los representantes de las personas trabajadoras,
a que se realicen un contrato con una empresa de Trabajo Temporal sobre los siguientes apartados:

—Nombre de la E.T.T.

—Trabajo a realizar y numero de trabajadores.

—Tiempo de duracién del contrato y jornada de las personas trabajadoras.
—Coste del contrato.

El contrato de puesta a disposicion se formalizara siempre por escrito y solamente podran cele-
brar este tipo de contratos, con aquellas empresas usuarias que cumplan de forma integra con sus
trabajadores todas las estipulaciones incluidas en este Convenio incluidas las salariales.

Las empresas usuarias, informaran a su representacion sindical, de las previsiones de utiliza-
cion de E.T.T. A su vez, pondran a disposicion de dichos representantes, la documentacién que se
produzca en relacion con la utilizacion de los servicios prestados por trabajadores de las E.T.T.

En materia de retribuciones se estara en todo caso a lo establecido en el articulo 11 de la Ley
14/1994.

En todo lo no previsto en el presente articulo se estara a lo dispuesto en la Ley 14/1994 o dis-
posiciones que las sustituyan.
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4 .—Contratacion estable y temporalidad.

Las Empresas del Sector de Panaderia de Navarra, mantendran un nivel de empleos estables
respecto de la contratacion temporal en los siguientes términos:

—El indice minimo de contratos estables sera del 88%, y el indice maximo de temporalidad sera
del 12%. Estos indices minimos y maximos se calcularan sobre el total de la plantilla de cada
Empresa en computo anual.

En la cuantificacidon del indice de temporalidad de cada empresa, no se computaran los con-
tratos de duracién determinada, otorgados para la sustitucion de personal fijo, en vacaciones, IT y
demas causas de suspension del contrato de trabajo, con reserva de puesto; los suscritos en los 12
primeros meses, desde la puesta en marcha de nueva empresa o linea productiva y los correspon-
dientes a la cobertura de actividades estacionales, sin perjuicio de la posibilidad de otorgar, cuando
proceda, contratos de personal fijo discontinuo, con la regulacién legalmente prevista y condiciones
recogidas en el anexo Il apartado A).

Articulo 8.° Contratos para la formacion.

Al efecto de dotar al Sector de Panaderia de un plan de ensefanza mas adecuado en los con-
tratos de formacion, las partes implicadas en la negociacion de este convenio colectivo acuerdan
remitirse a las recogidas en el Anexo | de este Convenio, disponiendo su presentacion ante el Ins-
tituto Nacional de empleo para instar la sustitucion del plan tipo previsto por la normativa vigente.

Igualmente se acuerda incluir dentro de las tablas salariales Anexos 1y 2 de este Convenio,
niveles retributivos especificos para estos contratos, distinguiendo entre trabajadores en formacién
de menos de 18 afios y mas de 18 afos.

Articulo 9.° Contrato fijo discontinuo y periédico.

Los contratos de trabajo Fijo Discontinuo y Fijo Periddico constituyen una modalidad especifica
de contratacion, proveniente de la reiteracion ciclica de contratos temporales, otorgados por las
misma causas productivas y con los mismos trabajadores, que de concurrir, puede adaptarse a las
caracteristicas de la actividad, de panaderia, debido a la fluctuacion productiva que afecta a deter-
minadas épocas del afio como consecuencia de una produccion que en ocasiones esta sujeta a un
consumo mayor o menor de pan.

Se trata ademas de un modelo de contrato que conjuga los intereses de las Empresas del Sec-
tor, al incorporar la flexibilidad demandada por la actividad de las Empresas, al permitir descargar
la plantilla en periodos de menor actividad, con los intereses de los trabajadores, por tratarse de
un contrato indefinido, aunque no exija la prestacion de servicios todos los dias laborales del afio.

A primeros de afo, en el mes de enero, las empresas deberan trasladar a la representaciéon
legal de los trabajadores, el calendario con las previsiones de llamamiento semestral e igualmente
en mayo para el segundo semestre.

1.—El contrato de trabajo Fijo Discontinuo en jornada diaria completa, que tiene sustantividad
propia en las empresas del Sector a todos los efectos, es aquel por el que, aun no pudiendo prestar
servicios todos los dias laborales en el aio, el trabajador es llamado para realizar de modo dis-
continuo o periddico, trabajos fijos en la actividad normal de la empresa. A efectos de establecer el
periodo de tiempo en el que los Fijos Discontinuos o Periddicos de las Empresas del Sector, puedan
prestar sus servicios, se considerara el periodo del afio natural, del 1 de enero al 31 de diciembre.

2. —El contrato de trabajo Fijos Discontinuos o Periodicos en las Empresas del Sector, contendra
las siguientes menciones:

—La naturaleza del contrato.

—La actividad o actividades de la empresa en las que se van a prestar los servicios objeto del
contrato.
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—La indicacion del periodo en el que se va a desarrollar la actividad o actividades.

—La determinacion de la jornada y el horario de trabajo en las condiciones establecidas en las
Empresas del Sector.

—La forma y orden de llamamiento establecida en este Convenio Colectivo.

3.—Los trabajadores Fijos Discontinuos o Periddicos, seran llamados por riguroso orden de
antigiedad. El llamamiento se efectuara por escrito con tres dias de antelacién a su incorporacion.
El trabajador Fijo discontinuo o periddico, debera ser llamado cada vez que vaya a llevarse a cabo
la actividad en la empresa y sean necesarios sus servicios. La incorporacion podra ser gradual en
funcién de las necesidades que exija en cada momento el volumen de trabajo a desarrollar.

Asi mismo los trabajadores Fijos Discontinuos o Periddicos, no podran ser sustituidos por ningun
trabajador bajo cualquier modalidad de contratacién. Los trabajadores Fijos Discontinuos o Periodi-
cos que por cualquier causa no puedan incorporarse a su puesto de trabajo en el momento de ser
llamados, deberan comunicarlo a la Direccidn de la Empresa en un plazo de 24 horas a partir del
momento de recibir el llamamiento.

4.—La Empresa vendra obligada a confeccionar y publicar el censo de antigiiedad del personal
Fijos Discontinuos o Peridédicos una vez al afio en el mes de enero, publicandolo en el tablén de
anuncios durante un plazo no inferior a 30 dias para conocimiento del personal y por si existiesen
reclamaciones sobre el mismo.

Una copia de este Censo sera entregada a los Delegados de Personal, Comité de Empresa y
a los Delegados Sindicales.

El criterio para establecer el orden de antigiedad sera en base al numero de dias de trabajo
efectivo que los trabajadores Fijos Discontinuos acrediten en la Empresa.

5.—En caso de incumplimiento del lamamiento, salvo en los supuestos previstos en los parrafos
de este documento numero 7 y numero 8, el trabajador Fijo Discontinuo podra reclamar en proce-
dimiento por despido ante la jurisdiccion competente, iniciandose el plazo para ello desde el dia en
que tuviese conocimiento de la falta de convocatoria en el llamamiento.

6.—El trabajador Fijo Discontinuo o periédico que haya sido llamado, de acuerdo con lo dispuesto
en el apartado anterior y no se incorpore a la Empresa en el plazo de 48 horas, perdera la condicion
de Fijo Discontinuo, asimilandose tal circunstancia a la baja voluntaria en la Empresa.

7.—No tendra la consideracién de despido la ausencia de llamamiento derivado de la falta de
volumen de actividad necesaria para ser cubierto por la totalidad de los trabajadores Fijos Disconti-
nuos o periodicos. Dicha situacion dara lugar a la continuidad de la suspension temporal del contrato,
siempre que no se incorporen trabajadores Fijos Discontinuos o periddicos que ostenten un numero
inferior de orden de llamamiento conforme al censo elaborado por la Empresa.

8.—Seran causa de suspension del contrato, con liberacion de las obligaciones reciprocas del
trabajador y de la empresa (sin que la falta de actividad efectiva pueda calificarse como despido):

—Los accidentes atmosféricos.
—La paralizacion de los transportes o medios de distribucion.
—La interrupcion de la fuerza motriz o la falta de materia prima no imputable a la Empresa.

En este caso la Empresa vendra obligada a comunicar el hecho causante a la Representacion
Legal de los Trabajadores.

9.—La falta de incorporacion al llamamiento no supondra la pérdida del turno en el orden que el
trabajador tenga en el censo de antigiedad cuando este se encuentre en situacién de incapacidad
temporal, en el periodo de descanso por maternidad, adopcién o acogimiento, excedencia, licencia
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0 aquellas otras causas justificadas y siempre que estas causas estén debidamente acreditadas.
Una vez producida la incorporacion quedara reanudada la relacion laboral.

10.—Los trabajadores Fijos Discontinuos o periddicos cesaran de conformidad con las nece-
sidades de actividad de la empresa por el orden establecido en el tercer parrafo. Dicho cese sera
comunicado de forma escrita al trabajador, cuando la interrupcion de su actividad sea superior a 48
horas, en los casos de tiempo inferiores la interrupcion se comunicara verbalmente al trabajador.

11.—La Direccion de la Empresa, facilitara a cada trabajador Fijo Discontinuo o periédicos al
término del periodo de prestacion de servicios un certificado acreditativo de los dias efectivamente
trabajados durante el mismo.

12.—El personal con contrato Fijo Discontinuo percibira sus retribuciones bajo misma modalidad
que el personal fijo.

13.—Los trabajadores Fijos Discontinuos o periddicos, en igualdad de condiciones tendran de-
recho preferente por orden de antigliedad para acceder a los puestos de trabajo de Fijo Continuo
o periodico que se acuerden con la Direccion de la Empresa. Asi mismo tendran derecho a ocupar
por orden de antigiedad las vacantes del personal fijo de caracter continuo que se produzcan en la
Empresa, por cualquier causa. Para facilitar el ejercicio de este derecho se establecera una bolsa
sectorial de empleo en la que se podran integrar las personas fijas discontinuas y a tiempo parcial,
durante sus periodos de inactividad.

14.—Los contratos fijos discontinuos en el sector tendran una jornada minima de 32 horas se-
manales u 128 horas mensuales y realizaran un minimo de 768 horas anuales. Cuando las tareas
a realizar no sean las propias de la actividad principal, estas contrataciones estaran exentas de las
jornadas minimas sefaladas.

Articulo 10.° Contrato de relevo.

Cuando medie acuerdo entre empresa y trabajador para reducir la jornada de éste, a fin de
que pueda acceder a la jubilacion parcial, cuando proceda, segun establezca en cada momento
la legislacion vigente al respecto, la empresa concertara el correspondiente contrato de relevo, en
las condiciones legalmente previstas para ello. No obstante, lo anterior, en empresas de mas de 30
trabajadores, la solicitud de jubilacion parcial presentada por un trabajador que cumpla, segun la
legislacién vigente en cada momento, con los requisitos exigidos para acceder a la jubilacion parcial,
debera ser aceptada por la empresa.

Se da a las empresas un plazo maximo de 6 meses para concertar el contrato de relevo desde
la fecha de cumplimiento de la edad de prejubilacion o de la fecha de solicitud de la prejubilacion si
es posterior a la del cumplearios.

Los tres primeros meses, no se contabilizaran como tiempo de trabajo efectivo para el calculo
del porcentaje de la jornada a realizar por la persona que accede al contrato de relevo.

Del 4.° al 6.° o parte proporcional hasta la realizacién del contrato si que se tendra en cuenta
el periodo trabajo.

CAPITULO V—INGRESOS Y CESES

Articulo 11.° Periodo de prueba.

Se establece un plazo de tres meses de periodo de prueba para todas las categorias, excepcion
hecha de los trabajadores no cualificados, en los que sera de dos semanas, salvo que por contrato
de trabajo y segun la legislacién vigente, se pacten por las partes, diferentes periodos en situaciones
determinadas.
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Articulo 12.° Empleo y ascensos.

Las empresas sujetas a este convenio, en el supuesto de que necesiten contratar nuevo perso-
nal, procuraran reservar, al menos, el 20% de éstos nuevos puestos, para empleo juvenil.

Los ascensos de categoria profesional, en los supuestos legales en que preceden, se llevaran
a cabo por el sistema de antiguedad o mediante prueba de aptitud, alternativamente; es decir, en
cada grupo profesional, se ascendera una vez por prueba de aptitud y la siguiente por antigiiedad.

Articulo 13.° Ceses voluntarios.

Los trabajadores que deseen cesar voluntariamente en el servicio de la Empresa, vendran
obligados a ponerlo en conocimiento de la misma, cumpliendo los siguientes plazos de preavisos:

Personal obrero: 15 dias naturales.
Técnicos y administrativos: 1 mes.

El incumplimiento de obligacion de preavisar con la referida antelacion dara derecho a la Em-
presa a descontar de la liquidacion del trabajador una cuantia equivalente al importe de su salario
diario por cada dia de retraso en el aviso.

CAPITULO VI.—JORNADA, HORAS EXTRAORDINARIAS Y VACACIONES

Articulo 14.° Jornada de trabajo anual y calendario laboral.
—Jornada continuada:

La jornada de trabajo efectivo y realmente prestado durante la vigencia del convenio sera de
1.730 durante los anos 2023 y 2024, el afio 2025 la jornada sera de 1.726 horas, durante el afio
2026 la jornada anual sera de 1.722 horas y para el afio 2027 se establece una jornada anual de
1.714 horas.

Se mantiene igualmente el periodo de descanso por bocadillo en 30 minutos, 15 de los cuales
correran a cargo del trabajador y los otros 15 a cargo de la empresa, y seran considerados como
tiempo de trabajo efectivo.

—Jornada partida:

Para los trabajadores que presten servicios en jornada partida, se establece la duracién de la
misma en 1.730 horas de trabajo efectivo y realmente prestado, en los afios 2023 y 2024, 1.726 en
2025, 1.722 en 2026 y 1.714 en 2027.

—Jornada en trabajos a turnos continuos y rotativos:
La jornada para trabajos a turno sera la prevista para la jornada continuada.

La jornada semanal ira de lunes a sabado y la anual se distribuira en cada centro de trabajo en
los calendarios laborales aplicables cada afio, siendo el exceso de la misma imputable a 30 dias
naturales de vacaciones y el resto, de haberlo, a exceso de jornada o asimilados.

Los dias naturales de vacaciones y asimilados, seran retribuidos con arreglo al Salario Base,
Antigledad y plus de mecanizacion o semi-mecanizacion.

—Régimen de jornada del personal de produccién de “fresco”: se equiparara a la jornada diaria
del personal de congelado en la vigencia del Convenio a razén de 5 minutos cada afo en los afios
2024-2025-2026.

Disposiciones comunes a los diferentes tipos de jornada.

La distribucién de jornada laboral anual resultante de lo pactado en el presente Convenio, se
llevara a cabo en los términos que a tal efecto dispongan los calendarios laborales elaborados en
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cada empresa o centro de trabajo, en funcidén de sus necesidades productivas, sin perjuicio de los
descansos legalmente previstos y de conformidad con lo dispuesto por el articulo 34.6 del Estatuto
de los Trabajadores, considerandose dias laborables los siguientes:

—En Jornada Continua y Partida: de lunes a domingo, con derecho a un dia de descanso se-
manal. Cada dos semanas el dia de descanso obligatoriamente sera en domingo. Los dias
festivos se consideraran igualmente laborables, sin perjuicio de su compensacion con igual
numero de jornadas de descanso alternativo.

—En Jornada a Turnos Continuos y Rotativos: de lunes a sabado.

—Para ambos tipos de jornada se establecen 2 dias de descanso en Navidad y Aiio Nuevo en
los que se prohibe la elaboracion de pan en el ambito de este Convenio.

Articulo 15.° Flexibilidad.

15.1. Flexibilidad Ordinaria.

En el momento de confeccionar el calendario laboral anual de cada empresa o centro de tra-
bajo, las empresas tendran la posibilidad de trasladar, de forma acordada o unilateralmente, hasta
un maximo de tres festivos.

15.2. Flexibilidad Extraordinaria.

Se acuerda la posibilidad que tiene la empresa de trabajar hasta un maximo de seis dias (en
sabado) a titulo individual, por encima de la jornada anual establecida en el calendario laboral, una
vez publicado el mismo, pudiendo ser los tres primeros en turnos de manana, tarde o noche y los
tres ultimos, esto es, del 4.° al 6.°, en tunos de manana o tarde.

La compensacidn de esas seis jornadas podra ser de la siguiente manera:

—Los tres primeros, a eleccién del trabajador, econdmica (horas extras) o en tiempo equivalente
de descanso.

—Los tres ultimos, esto es, el 4.°, 5.° y 6.° dias, que deberan realizarse, preferentemente, con
voluntarios, como minimo de la siguiente forma:

1. Mediante descanso de un dia y medio por sabado adicional trabajado o,

2. Mediante compensacion econdmica, segun tabla por cada sabado adicional trabajado
0,

3. Mediante un dia de descanso mas una compensacion econémica, segun tabla, por
cada sabado adicional trabajado.

Tabla compensacion:

TECNICO RESPONSABLE MANTENIMIENTO/

ESPECIALISTA SUPERVISOR/ENCARGADO
DE MANTENIMIENTO MANTENIMIENTO

Turno manana

Comp. econdmica 150 euros 180 euros 200 euros
Dia descanso + c.e. 70 euros 100 euros 130 euros
Descanso 1,5*1 1,5*1 1,5*1

Turno tarde

Comp. Econdémica 170 euros 200 euros 220 euros
Dia descanso + c.e. 90 euros 120 euros 150 euros
Descanso 1,5*1 1,5*1 1,5*1
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Las cantidades recogidas en la Tabla Compensacion seran actualizadas en enero del 2026 y
en enero 2028. Dichas revisiones se realizaran aplicando el mismo diferencial que se aplique a la
actualizacion de los salarios en dichas fechas. Queda garantizado un incremento minimo del 0,75%
en enero del 2026 y del 1,25% en enero del 2028.

No obstante lo expuesto anteriormente, se respetaran condiciones mas beneficiosas que tuvieran
reconocidas los trabajadores.

Los turnos de sabado deberan comunicarse al trabajador o trabajadores afectados con un plazo
minimo de una semana, salvo que tuvieran en el Centro de Trabajo una condicion mas favorable
que la mantendran.

Articulo 16.° Horas extraordinarias.

Se consideran horas extraordinarias aquellas que se realicen fuera o sobre la jornada laboral
establecida en el calendario laboral de la Empresa.

Articulo 17.° Precio de las horas extraordinarias.

El valor de la hora extraordinaria para los trabajadores afectados por este Convenio Colectivo
sera segun el cuadro de valoracion siguiente:

PERIODO VEND. TIENDA RESTO CATEG.
1/1/2023 a 31/12/2023 12,48 euros 15,26 euros
1/1/2024 a 31/12/2024 12,80 euros 15,65 euros
1/1/2025 a 31/12/2025 13,12 euros 16,04 euros

Articulo 18.° Vacaciones.

Las vacaciones, se disfrutaran de acuerdo con el calendario laboral que se establece en el arti-
culo 14, pero entendiendo que todo el personal tiene derecho a disfrutar un minimo de veintiun dias
en el periodo comprendido entre el 1 de junio y el treinta de septiembre, con la retribucion prevista
en el articulo 14 del presente convenio.

El citado periodo de disfrute de vacaciones podra ser incrementado en 15 dias, bien antes del
1 de junio o bien después del 30 de septiembre.

Las vacaciones se disfrutaran en el ano natural, salvo en caso de IT. En este caso se establece
un plazo de 18 meses desde el final del afo natural en el que se originaron.

CAPITULO VII.—CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR,
LICENCIAS RETRIBUIDAS, PERMISOS Y EXCEDENCIA VOLUNTARIA

Articulo 19.° Conciliacién de la vida laboral y familiar.
1.° Permiso de lactancia.

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcién, guarda con fines de adopcion o acogimiento,
de acuerdo con el articulo 45.1.d) del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia en el trabajo, que podran dividir
en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duracion
del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto, adopcion, guarda con fines
de adopcion o acogimiento multiples.
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Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra acumularlo en igual duracién y con la mis-
ma finalidad. Todo ello, conforme a lo establecido en el articulo 37.4 del Estatuto de los Trabaja-
dores.

2.° Reduccidén de jornada por guarda legal.

a) Quien porrazones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de 12 afios o una
persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desemperfie una actividad retribuida,
tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario
entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aquélla.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo 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 que no desempefie actividad retribuida.

El progenitor, adoptante o acogedor de caracter preadoptivo o permanente, tendra derecho a
una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario de, al menos, la
mitad de la duracion de aquélla, para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continua-
do, del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por
cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracién y requiera
la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio
Publico de Salud u 6rgano administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma correspondiente vy,
como maximo, hasta que el menor cumpla los 18 anos.

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

La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute de la reduccion de jornada
corresponderan a la persona trabajadora, dentro de su jornada ordinaria, debiendo preavisar a la
empresa, con 15 dias de antelacion, su reincorporacion.

Las discrepancias surgidas entre la Empresa y la persona trabajadora sobre la concrecion horaria
seran resueltas por la jurisdiccion competente a través de un procedimiento especial, disponiéndose
de 20 dias para efectuar la reclamacion.

b) Las personas trabajadoras con hijos a su cargo desde los 12 hasta los 14 afios podran
acogerse a reduccion de jornada en las siguientes condiciones:

—La persona trabajadora elige el porcentaje de reduccion de jornada.

—La concrecién horaria y/o de turnos debe ser consensuada entre empresa y persona trabaja-
dora, de tal manera que debe contar con la aprobacién de la empresa.

—Dos miembros de la misma familia no pueden solicitar los dos este derecho a la vez.
3.° Reduccién de jornada por cuidado de familiares.

Quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de con-
sanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desempefie actividad retribuida, tendra derecho a una reduccién de jornada, con
la disminucién proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la
duracion de aquella.

La reduccidén de jornada constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mu-
jeres. No obstante, si dos 0 mas personas de la misma empresa generasen este derecho por el
mismo sujeto causante, la empresa podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la Empresa.
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La concrecién horaria y la determinacién del periodo de disfrute de la reduccion de jornada,
correspondera a la persona trabajadora, dentro de su jornada ordinaria debiendo preavisar a la
empresa, con 15 dias de antelacion.

Las discrepancias surgidas entre la Empresa y la persona trabajadora sobre la concrecion horaria
seran resueltas por la jurisdiccidon competente a través de un procedimiento especial, disponiéndose
de 20 dias para efectuar la reclamacion.

4.° Proteccidn a la maternidad.

1.—La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la Ley de Prevencion de Ries-
gos Laborales debera comprender la determinacion de la naturaleza, el grado y la duracion de la
exposicion de las trabajadoras en situacion de embarazo o parte reciente a agentes, procedimientos
o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto,
en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico.

Si los resultados de la evaluacion revelasen un riesgo para la seguridad y la salud o una posi-
ble repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las citadas trabajadoras, la Empresa adoptara
las medidas necesarias para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una adaptacion de las
condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas incluiran, cuando
resulte necesario, la no realizacién de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

2.—Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a
pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en
la salud de la trabajadora o del feto, y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacio-
nal de la de la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcion de la Entidad con la que la empresa
tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del médico del Servicio
Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora, ésta debera desempefiar un puesto
de trabajo o funcion diferente y compatible con su estado. La Empresa debera determinar, previa
consulta con los Representantes de los Trabajadores, la relacidén de los puestos de trabajo exentos
de riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto o funcion se llevara a cabo de conformidad con las reglas y criterios que se
apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendra efectos hasta el momento en que el estado
de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto. En el supuesto de que, aun
aplicando las reglas sefialadas en el parrafo no existiese puesto de trabajo o funcion compatible, la
trabajadora podra destinada a un puesto no correspondiente a su grupo o categoria equivalente, si
bien conservara el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

3.—Si dicho cambio de puesto no resultara técnica y objetivamente posible, o no pueda razona-
blemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la trabajadora afectada a la
situacion de suspension de contrato por riesgo durante el embarazo, contemplada en el articulo 45.1.d)
del Estatuto de los Trabajadores, durante el periodo necesario para la proteccion de su seguridad
o de su salud y mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior o0 a otro
puesto compatible con su estado y con derecho a una prestacion del 100% de la base reguladora.

4 —Lo dispuesto en los numeros 1y 2 de este apartado sera también de aplicacion durante el
periodo de lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud
de la mujer o del hijo y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad
Social o de las Mutuas, en funcion de la Entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura
de los riesgos profesionales, con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista
facultativamente a la trabajadora o a su hijo.

Podra, asimismo, declararse el pase de la persona trabajadora afectada a la situacién de sus-
pension del contrato por riesgo durante la lactancia natural de hijos/as menores de 9 meses contem-
plada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los trabajadores si se dan las circunstancias previstas en
el numero 3 del articulo 26 de la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

Pagina 12 de 49



@ Dfici
BON 211, de 10 de octubre de 2023 % BBPIP}H\I \Qf}{[&al\

5.—Las trabajadoras embarazadas tendran derecho ausentarse del trabajo, con derecho a re-
muneracion, para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacién al parto, previo
aviso a la Empresa y justificacion de la necesidad de su realizacién dentro de la jornada de trabajo.

5.° Suspension de contrato por maternidad-paternidad, embarazo o adopcion.

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

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

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

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el neonato precise,
por alguna condicion clinica, hospitalizacion a continuacion del parto, por un periodo superior a siete
dias, el periodo de suspensidén se ampliara en tantos dias como el nacido se encuentre hospitali-
zado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en los términos en que reglamentariamente
se desarrolle.

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

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de menor, una vez
transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto, podra distribuirse
a voluntad de aquellos, en periodos semanales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida y
ejercitarse desde la finalizacion de la suspension obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la
hija cumpla doce meses. No obstante, la madre biolégica podra anticipar su ejercicio hasta cuatro
semanas antes de la fecha previsible del parto. El disfru te de cada periodo semanal o, en su caso,
de la acumulacién de dichos periodos, debera comunicarse a la empresa con una antelacidon minima
de quince dias.

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

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

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince
dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colec-
tivos. Cuando los dos progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la
direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas, debi-
damente motivadas por escrito.

En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcion y de acogimiento, de acuerdo
con el articulo 45.1.d) del Estatuto de los trabajadores, la suspensién tendra una duracién de die-
ciséis semanas para cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas deberan disfrutarse a
jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después de la resolucién
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judicial por la que se constituye la adopcién o bien de la decision administrativa de guarda con fines
de adopcién o de acogimiento.

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

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

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio al
otro adoptante, guardador con fines de adopcién o acogedor.

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

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcion, en situacidén de guarda
con fines de adopcién o de acogimiento, la suspension del contrato a que se refieren los apartados
4y 5 del articulo 48 del Estatuto de los trabajadores tendra una duracién adicional de dos semanas,
una para cada uno de los progenitores. Igual ampliacion procedera en el supuesto de nacimiento,
adopcion, guarda con fines de adopcidn o acogimiento multiple por cada hijo o hija distinta del primero.

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

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

6.—Supuestos especificos de nulidad de la extincion del contrato.
Sera nulo el despido en los siguientes supuestos:

El de las personas trabajadoras durante el periodo de suspension del contrato de trabajo por
maternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural, enfermedades causadas
por embarazo, parto o lactancia natural, adopcion o acogimiento o paternidad al que se refiere la
letra d) del apartado 1 del articulo 45 de la Ley del estatuto de los Trabajadores, o el notificado en
una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice dentro de dicho periodo.

El de las personas trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a), y el de las personas trabajadoras

Pagina 14 de 49



@ Dfici
BON 211, de 10 de octubre de 2023 % BBPIP}H\I \Qf}{[&al\

que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del arti-
culo 37 de la Ley del Estatuto de los trabajadores, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado
o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3 del articulo 46 de la misma Ley; y el
de las personas trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de los derechos de
reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de
trabajo o de suspensién de la relacion laboral, en los términos y condiciones reconocidos en la Ley
del Estatuto de los trabajadores.

El de las personas trabajadoras después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los periodos
de suspensidén del contrato por maternidad, adopcidon o acogimiento o paternidad, siempre que no
hubieran transcurrido mas de nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcién o acogimiento
del hijo/a.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplicacion, salvo que, en esos casos, se declare
la procedencia del despido por motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio del de-
recho a los permisos y excedencia sefalados.

Articulo 20.° Licencias retribuidas y permisos.

El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse, con derecho a remuneracién, por
alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

1.—Veinte dias naturales en caso de matrimonio.
2.1.—Cinco dias por fallecimiento de conyuge o hijos.

2.2.—Cinco dias naturales en los casos de accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o
intervencion quirurgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario conyuge o pareja de hecho
y de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o de afinidad, incluido el familiar consan-
guineo o pareja de hecho, asi como 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.

En caso de hospitalizacion el permiso aqui establecido, podra disfrutarse en cualquier momento
mientras dure el ingreso hospitalario sin que se puedan disfrutar mas dias laborables que los que
hubieran correspondido desde el hecho causante.

En el supuesto de desplazamiento el plazo se aumentara en: tres dias mas para parientes de
hasta segundo grado de consanguinidad y primer grado de afinidad. Dos dias para supuesto de
segundo grado de afinidad.

2.3.—Tres dias naturales en los casos de fallecimiento de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o de parientes de primer grado de afinidad. Cuando con tal motivo, el trabajador
necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera de seis dias.

2.4 —Dos dias naturales en los casos de fallecimiento de parientes de segundo grado de afini-
dad. Cuando con tal motivo, el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera
de 4 dias.

2.5.—Doce horas anuales, para asistencia a consulta de médico de familia de la seguridad social
siempre que coincida con el horario de trabajo y se entregue el justificante de asistencia.

2.6.—Doce horas anuales, para asistencia a consulta de médicos especialistas de la seguridad
social por parte del trabajador 6 para el acompanamiento de hijos o padres dependientes, siempre
que coincida con el horario de trabajo y se entregue, con suficiente antelacién, el volante justificativo
de la misma.

Las licencias recogidas en los puntos 2.5 y 2.6 deberan ser preavisadas con al menos 1 dia de
antelacion y deberan ser posteriormente justificadas.

3.—Un dia natural, ampliable a dos si existe desplazamiento a mas de 100 Km., en caso de
matrimonio de padres, hermanos o hijos.
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4.—Un dia por traslado de domicilio habitual.

5.—Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico
y personal. Cuando conste en norma legal o convencional un periodo determinado, se estara a lo
que ésta disponga en cuanto a duracion de la ausencia y a su compensacion econémica.

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacién del
trabajo debido en mas del veinte por ciento de las horas laborables en un periodo de tres meses,
podra la empresa pasar al trabajador afectado a la situacion de excedencia regulada en el apartado
uno del articulo cuarenta y seis del Estatuto de los Trabajadores.

En el supuesto de que el trabajador 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.—. Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos esta-
blecidos legal o convencionalmente.

7.—Un dia por primera comunion de hijo.
8.—Un dia por asuntos propios, se puede dividir en dos periodos de 4 horas.
9.-8 horas de licencia no retribuida recuperable:

—Se entiende por “8 horas”, lo equivalente a un dia laborable, esto es, se coge de una vez; no
se pueden fraccionar las 8 horas.

—Los trabajadores con reduccion de jornada o jornada diaria inferior a 8 horas, lo correspondiente
en proporcion a su jornada.

Los parientes de hasta segundo grado a que hace referencia este articulo son:
a) CONYUGE.

b) PADRES Y PADRES POLITICOS.

c) HIJOS E HIJOS POLITICOS.

d) HERMANOS Y HERMANOS POLITICOS.
e) NIETOS Y NIETOS POLITICOS.

f) ABUELOS Y ABUELOS POLITICOS.

Los permisos que se establecen en este articulo se hacen extensivos en los supuestos de pa-
rejas de hecho que estén debidamente acreditadas.

El inicio de las licencias de los puntos 20.1 (matrimonio) y 20.2.1 (fallecimiento de cényuge o
hijos) sera siempre en el primer dia laborable a partir del hecho causante, siempre que se mantenga
la causa que da derecho a la licencia.

Articulo 21.° Excedencias voluntarias.

El trabajador con al menos una antigiedad en la empresa de un afo tiene derecho a que se le
reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses
y no mayor de cinco afos. Las partes firmantes del presente convenio acuerdan tratar de mantener
al trabajador en excedencia voluntaria, la reserva del puesto de trabajo, no siendo el derecho a su
ingreso de caracter obligatorio sino facultad de la empresa, manteniendo, en todo caso, el derecho
preferente al reingreso en las vacantes de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se pro-
dujeran en la empresa.

Las personas trabajadoras que se situen en excedencia voluntaria por periodo de entre 4 y 12
meses tendran derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
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Articulo 22.° Trabajo a distancia, desconexidn digital y derecho a la intimidad.
1.—Trabajo a distancia:

En materia de trabajo a distancia, sera de aplicacion lo establecido en la Ley 10/2021 de 9 de
julio de trabajo a distancia, y lo que a continuacion se establece. La regulacion de este articulo lo es
para el trabajo a distancia de caracter regular. Por tanto, no se aplicara a las personas cuya jornada
a distancia sea inferior a un del treinta por ciento de la jornada ordinario, o el porcentaje proporcional
equivalente en funcién de la duracién del contrato de trabajo.

El trabajo a distancia sera voluntario tanto para la empresa como para la persona trabajadora,
debiendo recogerse el acuerdo entre las partes en documento denominado “acuerdo de trabajo a
distancia”.

Correspondera en todo caso a la empresa la identificacion de los puestos de trabajo y funciones
susceptibles de ser realizados a través del trabajo a distancia, las condiciones de acceso y desa-
rrollo de la actividad laboral mediante esta modalidad, la duracion maxima del trabajo a distancia,
asi como contenidos adicionales en el acuerdo de trabajo a distancia y cuantas otras cuestiones
se consideren necesario regular. El tiempo minimo de trabajo a distancia, para que sea considera-
do trabajo a distancia sera del 30% de la jornada en un periodo de referencia de tres meses. Si la
persona trabajadora a distancia residiera a mas de cien kilometros del centro de trabajo, el tiempo
minimo de trabajo a distancia sera de tres dias semanales.

Las cuestiones referentes al trabajo a distancia se recogeran en las empresas en un Protocolo
de Trabajo a Distancia en el cual, adicionalmente a las cuestiones anteriores, se incluiran las medidas
de acceso al lugar designado por la persona trabajadora para el desarrollo del trabajo a distancia y/o
las medidas alternativas para los supuestos en los cuales la persona trabajadora no acepte dicho
acceso, los sistemas para la evaluacion de riesgos laborales, los sistemas de control de la actividad
laboral y del correcto uso de las herramientas e instrumentos de trabajo y las actuaciones para la
instalacion y retirada de dichos elementos y herramientas y la realizacion de las reparaciones y ac-
tualizaciones que fueran necesarias, asi como las medidas necesarias para asegurar los principios
de igualdad y no discriminacion en el acceso al trabajo a distancia y cuantas otras cuestiones se
consideren necesarias.

Las situaciones del trabajo a distancia seran reversibles por voluntad de la empresa o de la
persona trabajadora. La reversibilidad podra producirse a instancia de la empresa o de la persona
trabajadora comunicandose por escrito con una antelacion minima de treinta dias naturales, salvo
causa grave sobrevenida o de fuerza mayor, que implica una vuelta al trabajo presencial.

Siendo aconsejable que las personas que realicen o el trabajo a distancia mantengan el vinculo
presencial con su unidad de trabajo y con la empresa. 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.

El equipo a suministrar por la empresa a la persona trabajadora a distancia sera el necesario
para la prestacion por la persona trabajadora de sus servicios laborales, debiendo cumplirse en todo
caso las disposiciones del articulo 11 de la Ley 10/2021 de 9 de julio.

Se establece, a titulo orientativo, la siguiente enumeracién de elementos y equipo:
+ Silla ergonémica.
* Mesa de trabajo.

» Ordenador portatil dotado de los elementos y programas informaticos. necesarios para el
cumplimiento de las obligaciones profesionales.

Teléfono movil.

Pantalla adicional.
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» Teclado.

Raton.

Cascos con micréfono para las video y audio conferencias.

Material oficina.

La enumeracion antes indicada es simplemente orientativa, en consecuencia, no excluye la
obligacion de entregar otros elementos y herramientas de trabajo que sean precisas.

Igualmente, no sera obligatoria la entrega de todos los elementos antes citados cuando la en-
trega de alguno o algunos de ellos no sea necesaria.

El equipo y en general los elementos de trabajo proporcionados por la empresa en los casos de
trabajo a distancia se destinaran por la persona trabajadora de forma exclusiva a su uso profesional
y para el desempeno por la persona trabajadora de sus funciones profesionales. Queda prohibido
por tanto el uso personal o familiar, y en general cualquier uso no profesional del citado equipo y
elementos de trabajo. La infraccién de esta prohibicidn tendra la consideracién de falta laboral, cuya
gravedad y calificacién a efectos de gravedad de la falta dependera de la gravedad de la infraccién,
de su reiteracion, y del perjuicio que dicho incumplimiento genere a la empresa.

No obstante, lo anterior, las empresas podran, si asi lo estiman, autorizar el uso personal de
los elementos y equipos de trabajo. A tal efecto la autorizacién debera constar de forma expresa y
escrita en la cual se consignaran, en su caso, los supuestos y limites de la autorizacion.

Correspondera igualmente a la persona trabajadora a distancia el mantenimiento del equipo y
elementos de trabajo en estado adecuado de conservacion y uso para el desempefio de sus funciones.

Sin perjuicio de lo anterior, seran dé cuenta de la empresa los gastos necesarios para el man-
tenimiento de los elementos de trabajo y equipos proporcionados a las personas trabajadoras a
distancia, asi como su reposicion en caso de averia irreparable, o agotamiento de vida util. Seran
igualmente a cuenta de la empresa los gastos para el transporte y la entrega, colocacion y puesta
en funcionamiento de los elementos y equipos de trabajo, asi como los de retirada de los citados
elementos en caso de averia, finalizacion e vida util, sustitucion por cualquier otra causa o finaliza-
cion del acuerdo de trabajo a distancia.

La empresa podra adoptar las medidas de vigilancia y control que estime oportunas para verificar
el cumplimiento por la persona trabajadora de sus obligaciones y deberes laborales, asi como el
cumplimiento de la obligacién de destinar los elementos y equipos de trabajo a uso exclusivamente
profesional. Las medidas de vigilancia y control deberan respetar el derecho a la intimidad de la
persona trabajadora y de las mismas se informara a la RRSS.

En cualquier caso, la empresa cumplira con lo reflejado en la ley Organica 3/2018 de 5 de di-
ciembre de Proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales.

Las personas trabajadoras deberan poner a disposicion de la empresa los elementos y equipos
de trabajo en caso de averia, finalizacion de vida util, sustitucién de los mismos por cualquier otra
causa, finalizacion del acuerdo de trabajo a distancia o extincion de la relacion laboral.

No obstante, lo anterior, las empresas podran establecer programas que permitan a las personas
trabajadoras adquirir los citados herramientas y equipos en las condiciones que se establezcan en
los citados programas.

Las personas trabajadoras en sistema de trabajo a distancia tendran los mismos derechos co-
lectivos que el resto de la plantilla de la empresa.

Las empresas compensaran a las personas trabajadoras que presten servicios en régimen de
trabajo a distancia en el importe mensual bruto de 50 euros, que comprende y en el que se incluyen
todos los gastos compensables derivados de la situacion de trabajo a distancia. El citado importe
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se refiere a personas trabajadoras a jornada completa que presten trabajo en régimen de trabajo
a distancia al 100% de la jornada laboral, disminuyéndose proporcionalmente para los supuestos
de contratos a tiempo parcial o porcentaje de trabajo a distancia inferior al 100%. Las situaciones
de teletrabajo del 30% de jornada o inferior no se aplicara esta compensacion, salvo que la medida
fuera adoptada a iniciativa de la empresa por necesidades organizativas.

El importe compensatorio solo se abonara en periodos de actividad, no abonandose en conse-
cuencia en periodos de inactividad, sea cual sea la causa de la misma (vacaciones, IT, licencias retri-
buidas o no, excedencia y cualesquiera otras en las que la persona trabajadora no preste servicios).

2.—Desconexidn digital:

De conformidad con lo establecido en el articulo 88 de la Ley Organica 2/2018 de 5 de diciembre
de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales, se reconoce y regula el
derecho de las Personas trabajadoras sometidas a este convenio a la desconexion digital, al objeto
de garantizar fuera del tiempo de trabajo el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacacio-
nes, asi como si intimidad personal y familiar.

De conformidad con lo establecido en el articulo 88.2 de la Ley Organica 3/2018 de 5 de diciem-
bre de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales, las empresas, previa
audiencia a la Representacion Legal de los trabajadores, elaboraran politicas internas en las que
se recojan los derechos de desconexion digital, las condiciones y modalidades de su ejercicio, los
supuestos de excepcion y las acciones formativas.

En todo caso, y con caracter general, se recomiendan las siguientes practicas, salvo para su-
puestos de excepcion que para supuestos de fuerza mayor o situacion de extraordinaria o urgente
necesidad se establezcan:

—No remitir correos electrénicos, ni mensajes ni realizar llamadas telefonicas fuera de las jorna-
das y horarios habituales de trabajo ni en fines de semana, festivos, vacaciones ni en dia de
disfrute de licencias, sean o no retribuidas, ni en los dias de libre disposicion,

—Promover la utilizacion de la configuracion de envio retardado cuando los correos electronicos
deban enviarse fuera de horario laboral salvo en los supuestos de excepcidn que requieran
remision y recepcion inmediata.

—Programar o facilitar la programacion de respuestas automaticas para los periodos de ausen-
cia, indicando las fechas de ausencia y los datos de localizacion de la persona trabajadora a
la que se hubiese encomendado la sustitucion de la persona ausente.

—No convocar reuniones por herramientas telematicas (Teams, Zoom, etc...) fuera de las jorna-
das y horarios habituales de trabajo ni en fines de semana, festivos, vacaciones ni en dia de
disfrute de licencias, sean o no retribuidas, ni en los dias de libre disposicion,

—Restringir y limitar las llamadas, mensajes, correos electronicos y convocatorias a las personas
implicadas.

—Promover la utilizacion de herramientas de videoconferencia para la celebracion de reuniones,
las cuales se celebraran en horario laboral.

—Prestar especial atencién al derecho a la desconexion digital de las personas trabajadoras que
presten servicios en régimen de trabajo a distancia.

A los efectos de las practicas antes resefiadas, se consideran situaciones de excepciéon todas
aquellas situaciones de fuerza mayor, y aquellas en las que, como consecuencia de las circunstan-
cias concurrentes, exista o pueda existir un riesgo para las personas, bienes de la empresa, 0 un
peligro o potencial perjuicio para el negocio cuya urgencia requiera la adopcion de medidas espe-
ciales o respuestas inmediatas. Todo ello sin perjuicio de lo que especificamente se establezca en
las politicas de desconexidn digital que elaboren las empresas.
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Las empresas no podran adoptar medidas sancionadoras contra las personas trabajadoras que
hagan uso correcto de su derecho a la desconexién digital en los términos en los que esté implan-
tado en la empresa.

3.—Derecho a la intimidad y uso de dispositivos digitales en el ambito laboral:

Conforme a lo establecido en el articulo 87 del de la Ley Organica 3/2018 de 5 de diciembre
de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales, se reconoce y regula el
derecho de las personas trabajadoras sometidas a este convenio a la intimidad en lo referente al
uso de dispositivos digitales en el ambito del trabajo.

Las empresas estableceran, con la participacion de la representacién legal de los trabajadores,
los criterios de utilizacion de dispositivos digitales, conforme a lo establecido en el articulo 87 de la
LOPDGDG.

Como criterio general, y salvo que en los citados criterios se establezca lo contrario, los dispo-
sitivos digitales que las empresas pongan a disposicion de las personas trabajadoras solo podran
utilizarse para fines laborales y profesionales.

En caso de autorizarse por la empresa usos personales o privados distintos de los laborales o
profesionales, deberan consignarse por escrito, de modo preciso, y con la mayor claridad y trans-
parencia, los usos personales o privados autorizados y, en su caso, los tiempos y/o periodos en los
gue son posibles dichos usos particulares o privados.

Las empresas podran acceder a los dispositivos digitales y al contenido de los mismos a los
solos efectos de controlar el cumplimiento de las obligaciones laborales de la persona trabajado-
ra (entre ellas las relativas al uso de dispositivos digitales) y de garantizar la integridad de los
dispositivos, asi como de las redes o entornos laborales a los que los dispositivos estuviesen
conectados.

En caso de autorizarse por la empresa el uso de dispositivos digitales para usos personales o
privados, la facultad de acceso debera ejercitarse en todo caso de forma que se garantice la intimi-
dad de la persona trabajadora en relacién con los citados usos personales o privados.

Articulo 23. Desplazamiento o traslado especial por violencia de genero y victimas de
terrorismo.

Las personas que por tener la consideracién legal de victimas de la violencia de género o de
victimas del terrorismo, se vean obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la localidad en la que
venia prestando sus servicios, para gacer efectiva su proteccidén o su derecho a la asistencia social
integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional,
que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

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

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de 6 meses, durante los
cuales la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaban
las personas trabajadoras. Terminado este periodo, podran optar entre el regreso a su puesto de
trabajo anterior o la continuidad en el nuevo.

En los supuestos acreditados de necesidad de proteccion, las personas trabajadoras que mani-
fiesten su intencion de regresar a su puesto de trabajo podran prorrogar su traslado durante 3 meses
adicionales, hasta alcanzar el total de 9 meses, ampliandose por este mismo tiempo la reserva del
puesto de trabajo.

En todo lo demas sera de aplicacion la Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género.
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CAPITULO VIII.—CONDICIONES ECONOMICAS

Articulo 24.° Retribuciones.

Salario base: En funcion de cada categoria, se establecen los salarios base que figuran en el
Anexo lll tablas salariales, para los afios 2023, 2024 y 2025, que supone para cada uno de los afnos
de vigencia un incremento del 3% para 2023 y del 2,5% para los afios 2024 y 2025. Para los afios
2026 y 2027 se establece un incremento del 2% para cada afio. Se fijan dos periodos de revision y
actualizacion de tablas, sin abono de atrasos, en funcion de la evolucion del IPC en la vigencia del
convenio:

1. Actualizacién IPC periodo 2023-2025 (a aplicar en enero 2026): para garantizar que los
incrementos del Convenio se ajusten a un incremento de IPC+0,75.

A tales efectos,

—-Si la suma de los incrementos recogidos en la tabla del convenio, en los afios 2023-2025,
no supera en +0,75% el IPC de dicho periodo, se actualizarian las tablas salariales hasta
conseguirlo, y los importes resultantes de esa actualizacion seran la base para el incremento
de 2026.

—Por el contrario, si los incrementos recogidos en las tablas del convenio para los afios 2023-
2025 fueran iguales o superiores al IPC+ 0,75, no se aplicara ninguna actualizacion adicio-
nal y se incrementaran las tablas del 2026 aplicando un 2% sobre los valores vigentes en
2025.

2. Actualizacion IPC periodo 2023-2027 (a aplicar en enero 2028) para garantizar que las
tablas salariales incorporan un incremento del IPC+1,25.

Y por ello en enero de 2028,

-Si la suma de los incrementos recogidos en las tablas del convenio, en los afios 2023-2027
(incluyendo la posible actualizacién de enero de 2026), no supera en +1,25% el IPC de dicho
periodo, se actualizarian las tablas salariales hasta conseguirlo, y los importes resultantes de
esa actualizacion seran la base para el incremento de 2028.

—Por el contrario, si los incrementos recogidos en las tablas del convenio para los afios 2023-
2027 (incluyendo la posible actualizacion de 2026) fueran iguales o superiores al IPC+ 1,25,
no se aplicara ninguna actualizacion adicional.

No obstante, siendo conscientes de la situacion de dificultad econémica por la que atraviesan
algunas pequefias y medianas empresas del sector y con el animo de evitar la inaplicacién del con-
venio se establece excepcionalmente que el incremento salarial correspondiente al afio 2023 para
las empresas de menos de 50 trabajadores podra ser el 1,5%. La diferencia con el 3% de tablas se
recuperara con la revision de IPC de 2026. En todo caso, las empresas que se acojan a esta ex-
cepcidn deberan mantener el mismo porcentaje de empleo indefinido y de la misma calidad durante
periodo 2023 a 2025 y se aplicara de la misma manera el compromiso del contrato de relevo segun
convenio durante el periodo 2023-2025.

Obviamente aquellas empresas de menos de 50 trabajadores que no se acogiesen a esta
férmula excepcional, y aplicasen integramente el incremento salarial, no estaran obligadas en los
condicionantes anteriormente sefalados.

Articulo 25.° Antiguedad

Todo el personal afectado por el presente convenio percibira en concepto de aumento por tiempo
de servicio los incrementos que a continuacion se transcriben; calculados sobre los salarios base
que se incluyen en la tabla del Anexo Il tabla numero 2.
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Alos 2 anos de servicio 5%
Alos 4 anos de servicio 10%
Alos 9 anos de servicio 20%
Alos 14 afos de servicio 30%
Alos 19 afios de servicio 40%
Alos 24 anos de servicio 50%

Articulo 26.° Plus nocturnidad, plus de turnicidad y domingos y festivos.
1.—Nocturnidad.

El personal que trabaje entre las veintidos y las seis horas, percibira en este tiempo un plus de
nocturnidad de las siguientes cuantias:

* Periodo de 1 de enero a 31 de diciembre de 2023: 2,46 euros/hora.

» Periodo de 1 de enero a 31 de diciembre de 2024: 2,52 euros/hora.

» Periodo de 1 de enero a 31 de diciembre de 2025: 2,59 euros/hora.
2.—Turnicidad.

Dado que las partes entienden que el trabajo a TRES turnos rotatorios aporta un cierto grado de
penosidad laboral, y dado que el mismo (trabajo a tres turnos) engloba la nocturnidad en la semana
en la que esta se produce, se acuerda fijar un plus de turnicidad que absorbera y compensara la
retribucién por nocturnidad.

Por lo tanto, los trabajadores que efectivamente presten servicios en tres turnos rotativos de
mafana, tarde y noche, o mafnana, noche y tarde, percibiran por tal motivo un plus salarial denomi-
nado de turnicidad, con las siguientes cuantias, a percibir en cada uno de los doce meses del afio
de que se trate, segun la siguiente progresion:

e 2023: 247,98 euros brutos/mes.
» 2024: 254,18 euros brutos/mes.
» 2025: 260,54 euros brutos/mes.

En los importes sefalados anteriormente ya se encuentran incorporadas las cantidades que
hasta la fecha se venian percibiendo en concepto de nocturnidad.

No percibiran el Plus de Turnicidad aquellas personas que trabajen a dos turnos, aun cuando
el calendario laboral anual o el contrato individual prevean el trabajo a 3 turnos, si el efectivamente
prestado en el centro de trabajo, se lleva a cabo a 2 turnos.

3.—Domingos vy festivos.

Para aquellas personas que trabajen en un domingo o festivo que en su calendario laboral no
debieran hacerlo, se actualiza, exclusivamente para este convenio, en 60,87 euros brutos para el
afo 2023, de 62,39 euros brutos para 2024, de 63,95 euros brutos para el ano 2025 mas un dia
adicional, a disfrutar en una fecha a definir de comun acuerdo entre el trabajador y la empresa.

Articulo 27.° Plus de camarista.

Se establece un plus de estancia en camaras para los trabajadores que efectuen su trabajo en
camaras frigorificas de congelacién de las siguientes cuantias por cada hora de estancia real en
camaras, complementario de los salarios fijados para su categoria en los anexos 1y 2:

* Periodo 1/1/2023 a 31/12/2023: 2,46 euros/hora.
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» Periodo 1/1/2024 a 31/12/2024: 2,52 euros/hora.
* Periodo 1/1/2025 a 31/12/2025: 2,59 euros/hora.
Los trabajadores con una permanencia de 4 horas 0 mas en camara percibiran este plus por la
jornada completa.
Articulo 28.° Plus personal de fresco.

Para el personal dedicado a la elaboracion de pan fresco se incrementa el “plus fresco”, a apli-
car a partir del 1 de enero de 2023 y hasta el afio 2026, a razén de 10 euros/mes, hasta alcanzar el
importe de 70 euros brutos al mes por 12 mensualidades, segun el siguiente detalle:

« Ano 2023: 40 euros brutos/mes.
» Afo 2024: 50 euros brutos/mes.
» Afo 2025: 60 euros brutos/mes.
« Afno 2026: 70 euros brutos/mes.

Articulo 29.° Gratificaciones extraordinarias.

En diciembre, festividad de Navidad; en julio, dentro de los 10 primeros dias y en mayo, festivi-
dad de San Honorato, se abonara a todo el personal afectado por el presente convenio, una grati-
ficacion extraordinaria consistente en treinta dias de salario base que corresponda a su categoria,
segun el cuadro Anexo lll tabla numero 1, incrementado con la antigledad y el plus de mecanizada
0 semi-mecanizada, 20% sobre el salario base del Anexo Il tabla nimero 2, excepto las manuales.

Se consideran panaderias totalmente mecanizadas, aquellas en que los diversos procesos de
fabricacion, desde el amasado hasta la salida del pan en los hornos automaticos, se verifican por
medio de maquinas.

En el caso de los salarios establecidos por hora, el calculo de las pagas sera de 30 dias, en
proporcion a su jornada media por dia, cobrada en los seis meses anteriores, o el tiempo trabajado,
si fuera menor, efectuandose el calculo sobre los apartados citados anteriormente.

Articulo 30.° Retribucién en especie.

Ademas de la retribucién en metélico, todos los trabajadores tendran derecho a percibir tres
piezas de pan por persona y dia, todos los dias naturales, aun en el caso de incapacidad laboral
transitoria debida a enfermedad o accidente.

Articulo 31.° Ayuda escolar.

Se fija una ayuda de guarderia y escolar para todos los trabajadores/as con al menos un ano
de antigledad en la empresa y que tengan hijos de 0 a 13 afos de edad inscritos en guarderia o
escolarizados, en las siguientes cuantias:

a. 2024y 2025: 50 euros/ano.
b. 2026: 75 euros/ano.
c. 2027: 100 euros/ano.

Los importes de la ayuda escolar se abonaran una vez al afio, en la némina de noviembre, previa
presentacion de la documentacion que acredite la escolarizacion.

Articulo 32.° Participacion en beneficios o0 mecanizacion.

En la panaderia mecanizada o semi-mecanizada, se abonara a los trabajadores de fabricacion,
dedicados a la elaboracion del pan y a la categoria de Camarista el 20% del salario base fijado en
el cuadro Anexo Il tabla numero 2, para cada categoria profesional.
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Articulo 33.° Absorciéon y compensacion.

Las condiciones aqui pactadas forman un todo organico e indivisible y, a efectos de su apli-
cacion practica seran consideradas globalmente siendo en su conjunto, mas favorables que las
minimas legales. Por tanto, absorberan y compensaran aquellas que durante su vigencia pudieran
establecerse por disposicion obligatoria, las cuales unicamente tendran eficacia practica si global-
mente consideradas en computo anual superasen el nivel total del convenio.

Las condiciones pactadas en este convenio son compensables en su totalidad con las que
actual o anteriormente rigieran por mejora pactada o unilateralmente concedida, imperativo legal,
jurisprudencial, contencioso administrativo, pacto de cualquier clase o cualquier otra causa.

Articulo 34.° Incapacidad temporal.

Enfermedad Comun.—En los casos de incapacidad temporal por enfermedad comun se percibira
el 100% del salario ordinario, desde el primer dia de la baja, hasta un maximo de 18 meses.

Accidente de Trabajo y Enfermedad Profesional.—Los trabajadores afectados por este convenio
colectivo que se encuentren en situacion de Incapacidad Temporal (IT), derivada de accidente de
trabajo y enfermedad profesional, tendran derecho a percibir desde el dia 1.° y hasta un maximo de
18 meses el 100% de su salario real.

IT por riesgo durante el embarazo.—Las trabajadoras afectadas por este convenio colectivo que
se encuentren en situacion de Incapacidad Temporal (IT), por riesgo durante el embarazo, tendran
derecho a percibir desde el dia 1.° y mientras permanezcan en tal situacion, un complemento sobre
la prestacién abonada por la Seguridad Social, hasta alcanzar el 100% de su salario ordinario.

CAPITULO IX.—ABSENTISMO, POLIZA DE SEGURO Y JUBILACION ANTICIPADA

Articulo 35.° Absentismo.

Las partes firmantes reconocen el grave problema que para nuestra sociedad supone el absen-
tismo y entienden que su reduccién implica, tanto un aumento de la presencia del trabajador en el
puesto de trabajo, como la correcta organizacion de la medicina de empresay de la Seguridad Social
junto con unas adecuadas condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo, en orden a una
efectiva proteccién de la salud fisica y mental de los trabajadores, y la mejora de las condiciones de
trabajo conforme a la normativa vigente y con respecto a los Convenios de la O.1.T.

De igual forma, las partes son conscientes del grave quebranto que en la economia produce el
absentismo cuando se superan determinados niveles, asi como la necesidad de reducirlos, dada
su negativa incidencia en la productividad.

Para conseguir adecuadamente estos objetivos, las partes firmantes se comprometen:

1. A que se inicien particularmente en cada empresa los estudios pertinentes para examinar
la existencia de absentismo y procurar su reduccion.

2. Agestionar de la Seguridad Social el control de las bajas que puedan parecer abusivas por
ambas partes. A tal efecto, una vez firmado el convenio y en el plazo de un mes, las centra-
les sindicales firmantes del mismo se comprometen a gestionar junto con las asociaciones
Empresariales ante el Delegado de Sanidad y Seguridad Social, la puesta en practica de
las medidas que la Ley prevé para evitar el absentismo fraudulento (partes de baja), segui-
miento de enfermos, partes de confirmacion, etc. etc.

3. Las ausencias basadas en enfermedad, incluso cuando sean de un sélo dia, deberan de
ser justificadas mediante el oportuno Parte de Baja o en su defecto justificante médico de
asistencia a consulta con especificacién del tiempo empleado en la misma.

Pagina 24 de 49



22 Boletin Ofici
BON 211, de 10 de octubre de 2023 % iﬁlnl?}[l\l \Qf}{[&al\

Si no concurren estos justificantes, las empresas quedaran exentas de abonar retribucion
alguna por este tiempo.

Las empresas podran comprobar la situacion de la baja de aquellos enfermos que se con-
sidere fraudulenta a través de su personal médico o servicio adecuado que la empresa
designe. En todo caso se respetara la dignidad del trabajador, informandose al Comité o
Delegados de Personal de los resultados obtenidos.

4. Sera obligatoria la comunicacion de las fechas de baja y alta que consten en los partes
médicos emitidos por la Seguridad Social, asi como las proximas revisiones.

5. Las partes firmantes consideran como causa de aplicacion de sanciones disciplinarias, las
bajas fraudulentas que sean comprobadas.

Articulo 36.° Pdliza de seguro y ayuda por defuncion.
—Pdliza de seguro.

Las Empresas afectadas por el presente Convenio Colectivo, mantendran en vigor una pdéliza
de seguro global a favor de sus trabajadores, que tendra efecto en tanto en cuanto los trabajadores
se hallen de alta en la empresa y en la Seguridad Social, de forma que:

A) Indemnizacion en el supuesto de Incapacidad Absoluta derivada de accidente de traba-
jo:
» Afo 2023: 41.573,45 euros.
* Afo 2024: 42.612,79 euros.
» Ano 2025: 43.678,11 euros.

B) Indemnizacion en el supuesto de fallecimiento por circunstancia derivada de accidente de
trabajo.

* Ano 2023: 31.185,90 euros.

* Ao 2024: 32.990,55 euros.

+ Afno 2025: 33.815,31 euros.
—Ayuda por defuncién.

Las empresas afectadas por este convenio abonaran a los herederos beneficiarios del traba-
jador que en el momento de su fallecimiento se encontrara de alta en la empresa, el equivalente a
tres mensualidades de su salario. Dicho abono se realizara junto con la liquidacién de haberes del
trabajador fallecido.

Las empresas que contraten un seguro de vida por accidente por un importe de 36.000 euros
no aplicaran la ayuda por defuncién ni la péliza de seguro, al quedar sustituidas la pdliza y la ayuda
por defuncion por el seguro de vida.

CAPITULO X.—FALTAS Y SANCIONES

Articulo 37.° Faltas.

Se consideran faltas las acciones u omisiones que supongan quebranto o desconocimiento de
los deberes de cualquier indole impuestos por las Disposiciones Legales en vigor, y en general por
el presente Convenio Basico.

Las faltas se clasificaran en consideracién a su importancia, en leves, graves y muy graves.
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Articulo 38.° Clasificacion de faltas leves.
Se consideran faltas leves las siguientes:

1.—De una a tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, sin la debida justificacion y
cometidas dentro del periodo de un mes.

2.—No notificar en dos dias habiles la baja correspondiente de IT o la razén de la falta al trabajo
por motivos justificados, a no ser que se pruebe la imposibilidad de hacerlo.

3.—El abandono del trabajo sin causa justificada por breve tiempo.

4 .—La falta ocasional de aseo y limpieza personal, asi como la utilizacion de adornos o comple-
mentos expresamente prohibidos por la direccion de la empresa.

5.—Faltar al trabajo un dia, al menos que exista causa que lo justifique.

6.—La asistencia al trabajo en estado de embriaguez. La reiteracion en esta conducta o la gene-
racién por tal motivo de dafos o riesgos personales o materiales, en el seno de la empresa, podra
calificarse como falta muy grave.

Articulo 39.° Clasificacion de faltas graves.

Son faltas graves las siguientes:

1.—De cuatro a ocho faltas de puntualidad, en un periodo de 30 dias naturales.

2.—Faltar dos dias al trabajo sin justificacién en el periodo de 30 dias naturales.
3.—Entregarse a juegos durante las horas de trabajo, sean estos de la clase que sean.
4.—Simular la presencia de otro trabajador valiéndose de su firma, ficha o tarjeta de control.

5.—La imprudencia en acto de servicio si implicase riesgo de accidente para el trabajador, para
sus comparieros o peligro de averia o incendio de las instalaciones o mercancias, podria ser con-
siderada como falta muy grave.

6.—Realizar trabajos particulares durante la jornada, asi como utilizar para uso propio herramien-
tas de la Empresa, incluso cuando ello ocurra fuera de la jornada de trabajo, sin oportuno permiso,
(si acaso como falta leve).

7.—La ocultacion de hechos o faltas que el trabajador hubiese presenciado, siempre que ello
ocasione perjuicios graves, asi como no advertir inmediatamente a su jefe cualquier anomalia de
importancia que se observe en las instalaciones.

8.—La ocultacion maliciosa de los errores y equivocaciones que originen perjuicio para la Em-
presa.

Articulo 40.° Clasificacion de faltas muy graves.
Son faltas muy graves las siguientes:
1.—Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.

A. Se consideraran en tal situacion, mas de ocho faltas no justificadas de puntualidad en un
periodo de treinta dias naturales y dieciséis faltas no justificadas de puntualidad en un pe-
riodo de 180 dias naturales.

B. En el caso de las faltas de asistencia, lo constituye faltar al trabajo tres dias, sin causa
justificada, durante un periodo de tres meses.

2.—Fraude en las gestiones encomendadas y el hurto o robo, tanto a la Empresa como a sus
companeros de trabajo o a cualquier persona dentro de las dependencias del centro de trabajo o
durante acto de servicio en cualquier lugar.
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3.—Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en primeras materias conscientemente,
como herramientas, maquinarias, aparatos, instalaciones edificios, enseres, 0 documentos de la
Empresa.

4.—Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la Empresa o de los
trabajadores.

5.—Revelar a elementos extrafos a la Empresa datos de reserva obligada.

6.—Agredir fisica o verbalmente a superiores, inferiores o companeros salvo por defensa propia.
7.—Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia inexcusable.

8.—Originar frecuentes o injustificadas rifias y pendencias con sus companeros de trabajo.

9.—Fumar en los lugares en los que este prohibido por razones de seguridad e higiene. Esta
Prohibicidon debera figurar muy claramente en los lugares indicados por medio de carteles, banderas
o cualquier otro sistema conveniente.

10.—La trasgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio
del trabajo.

11.—La disminucion continua y voluntaria en el rendimiento normal o pactado en el trabajo.

Articulo 41.° Sanciones.
Las sanciones que procede imponer en cada caso, a las faltas cometidas seran las siguientes:
1.—Por faltas leves:
« Amonestacion verbal.
« Amonestacion por escrito.
» Suspension de empleo y sueldo de uno o dos dias.
2.—Por faltas graves:

» Pérdida del derecho para eleccién del turno de vacaciones para el siguiente periodo vaca-
cional.

» Suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.

« Inhabilitacién por plazo no superior a tres afios para el ascenso a categoria superior.
3.—Por faltas muy graves:

» Suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias.

* Inhabilitacion por plazo no superior a cinco afos para el paso a categoria superior.

» Pérdida del derecho para eleccidn del turno de vacaciones.

» Despido.

Articulo 42.° Ejecucion de sanciones.

Todas las sanciones impuestas seran ejecutivas desde que se imponga, sin perjuicio del dere-
cho que le corresponda al sancionado a reclamar ante la jurisdiccion competente. No obstante, la
empresa podra diferir el cumplimiento de la sancion impuesta hasta que, ésta, sea firme.

Articulo 43.° Prescripcion.

Respecto a los trabajadores, las faltas leves prescribiran a los diez dias; las graves a los veinte
dias, y las muy graves a los sesenta dias, a partir de la fecha en que la Empresa tuvo conocimiento
de su comision y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido.
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CAPITULO XI.—SEGURIDAD E HIGIENE

Articulo 44.° Norma general.

Los firmantes de este convenio se comprometen a desarrollar las acciones y medidas en ma-
teria de Salud Laboral que sean necesarias para lograr unas condiciones de trabajo donde la salud
del trabajador no se vea afectada por las mismas, y en cumplimiento de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre de 1995 de Prevencion de Riesgos Laborales y reglamentos que la desarrollen.

Por otra parte, las partes se comprometen a fomentar la formacion de los Delegados de Prevencion
dentro del acuerdo alcanzado entre la Confederacion de Empresarios de Navarra (C.E.N.), la Union
General de Trabajadores (U.G.T.) y Comisiones Obreras (CC.0OOQ.) para abordar las necesidades
de formacion que para este colectivo se derivan con la entrada en vigor de la Ley de prevencion
de Riesgos Laborales (L.P.R.L.), respetando las garantias y condiciones que a tales delegados les
atribuye la Ley 31/1995, de 8 de noviembre de 1995 de Prevencién de Riesgos Laborales y sus
reglamentos.

Articulo 45.° Reconocimientos médicos.

Todos los trabajadores del sector seran sometidos a una revision meédica anual de libre acep-
tacion para el trabajador, si bien, a requerimiento de la empresa, debera firmar la no aceptacion
cuando no desee someterse a dichos reconocimientos.

No obstante, previo informe de la representacion de los trabajadores, la empresa podra establecer
el caracter obligatorio del reconocimiento en los supuestos en que su realizacion sea imprescindible
para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud de los trabajadores o para ve-
rificar si el estado de salud del trabajador puede constituir un peligro para el mismo, para los demas
trabajadores o para otras personas relacionadas con la empresa o cuando asi esté establecido en
una disposicidn legal en relacidén con la proteccidn de riesgos especificos y actividades de especial
peligrosidad, segun se establece en el articulo 22.1 de la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos
Laborales.

En ningun caso los costes de estos reconocimientos meédicos podran ser a cargo del trabajador,
siendo los mismos a cargo de la respectiva empresa quién podra concertar dichos reconocimientos
con entidades que cuenten con personal sanitario con competencia técnica, formacion y capacidad
acreditada.

CAPITULO XII.-.CHOFERES Y PRENDAS DE TRABAJO

Articulo 46.° Choéferes y repartidores con carnet de conducir.

Si a los operarios de estas categorias profesionales que desarrollen su trabajo conduciendo
vehiculos a motor, necesitando estar en posesion del “Carnet de Conducir”, les fuese retirado el
mismo por infraccion al Codigo de Circulacion, o perdiese mas del 50% de los puntos, siempre que
la infraccion o la pérdida de los puntos ocurriera por causa relacionada con su trabajo en la pana-
deria, las empresas se comprometen a:

Si la retirada fuese por tiempo inferior o igual a seis meses, a ocupar al operario en otras tareas,
retribuyéndole con el salario correspondiente a las mismas, mientras dure el tiempo de suspension
del carnet. La empresa podra, dentro de este periodo, sefalar el disfrute de sus vacaciones anuales.

Si la retirada fuese por tiempo superior a seis meses, los primeros seis meses se ocupara al
operario como indica el parrafo anterior y a partir del sexto, la empresa se obliga a conceder la ex-
cedencia voluntaria mientras dure la suspension del carnet, reintegrandose al término de la misma
a su puesto de chofer o repartidor al trabajador.
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Proporcionar al trabajador afectado y sin coste alguno para el mismo, la pertinente defensa
juridica de sus intereses en via administrativa 6 primera instancia judicial, asi como la realizacion
de un curso de formacion, fuera de su jornada laboral, para la recuperacion de su licencia o de los
puntos retirados.

En el supuesto de que la retirada del carnet no lo sea por causas relacionadas con su trabajo de
panaderia, las empresas unicamente se obligan a conceder la excedencia voluntaria por el tiempo
de retirada del mismo, terminado el cual, el operario podra reintegrarse a su trabajo de chofer o
repartidor y las empresas estaran obligadas a admitirlo.

En ambos casos la reincorporacion a su puesto se hara sin pérdida de sus derechos adquiridos
0 que adquiera en la empresa, en definitiva, como si hubiera estado en activo.

Articulo 47.° Prendas de trabajo.

Las empresas afectadas por el convenio facilitaran a sus trabajadores una vez al afio, atendiendo
a las caracteristicas del puesto de trabajo, la ropa mas adecuada y que a continuacién se especifica:

—Personal obrero.

* 2 camisas o0 camisetas.

* 2 gorros.

* 2 pantalones.

* 1 mandil o delantal.
—Personal de reparto.

* 2 camisas.

» 2 pantalones.

» 1 americana o chaleco o jersey.

* 1 plumifero o chubasquero.
—Vendedoras despacho.

+ 2 batas o uniforme similar.
—Mantenimiento.

» 2 buzos o pantalones.

* 2 chaquetas de trabajo.

« 1 gorra.

* 1 botas de cuero o seguridad.

Si este personal trabaja eventualmente en la reparacion de camara de baja temperatura se le
entregara, ademas:

* 1 buzo antifrio.
* 1 chaqueta antifrio.

1 gorra antifrio.
» 2 pares de calcetines de lana.
* 1 par de guantes antifrio.
—Camaristas o personal que trabaje en camaras frigorificas a baja temperatura.
* 1 buzo antifrio.
* 1 chaqueta antifrio.
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» 2 camisetas de felpa o material antifrio.

2 calzoncillos largos de felpa o material anti-frio.

2 gorros antifrio.

2 pares de calcetines antifrio.

2 pares de guantes de material anti-frio.

1 par de botas anti-frio.

CAPITULO XIIl.~SOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES, COMISION PARITARIA,
INAPLICACION DEL CONVENIO Y DERECHOS SINDICALES

Articulo 48.° Solucion de conflictos laborales.

Las partes firmantes de este Convenio Colectivo acuerdan someter las discrepancias y toda
clase de conflictos que se produzcan en la interpretacién de este Convenio, tanto a nivel colectivo,
como individual, a la intervencion del Tribunal de Solucién de Conflictos Laborales de Navarra, sus
fases de Mediacion y Conciliacion. Adquiriendo el compromiso de impulsar y favorecer entre las
partes afectadas, el sometimiento voluntario al procedimiento arbitral del citado Tribunal Laboral de
Solucion de Conflictos.

Sirve por tanto esta clausula, como expresa adhesion de las partes de sometimiento al referido
Tribunal de Solucién de Conflictos, con el caracter de eficacia general que regula el articulo 83 del E.T.,
y en consecuencia, con el alcance de que el pacto obliga a Empresarios, Representantes Sindicales
y Trabajadores a plantear sus discrepancias con caracter previo a la via judicial a los procedimientos
de Mediacion y Conciliacion del Tribunal Laboral, no siendo necesario en consecuencia, la adhesiéon
expresa e individualizada en el procedimiento arbitral que requiere sometimiento voluntario y que
las partes firmantes de este Convenio se comprometen a impulsar y fomentar.

Articulo 49.° Comision Paritaria.

Se crea la Comision Paritaria del Convenio Colectivo del Sector de Panaderia de Navarra, que
estara formada por las partes firmantes del presente Convenio incluidos sus asesores, con el con-
tenido, funciones y procedimiento:

—Funciones de la Comisién Paritaria.

Las de mediacion, arbitraje y conciliacion en los conflictos individuales o colectivos que les sean
sometidos.

Las de interpretacion del conjunto de los acuerdos.
Las de seguimiento del conjunto de los acuerdos.

Acuerdos.—Los acuerdos que alcance la Comisién Paritaria en cuestiones de interés general
se consideraran parte del presente Convenio Basico y tendran su misma eficacia obligatoria. Tales
acuerdos se remitiran a la Autoridad Laboral para su registro.

Composicion.—La Comisién estara compuesta por 3 representantes de los sindicatos firmantes
de este acuerdo, en proporcidn a su representatividad, y 3 representantes de la Asociacion de Em-
presarios Fabricantes y Expendedores de Pan de Navarra.

—Reglamento de funcionamiento.
Reuniones.—La Comisién Paritaria se reunira:

Para el ejercicio de las funciones sefaladas anteriormente, cuando le sea requerida su inter-
vencion.
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Convocatorias.—La Comision Paritaria sera convocada por cualesquiera de las Organizaciones
firmantes, bastando para ello una comunicacion escrita, en la que se expresaran los puntos a tratar
en el Orden del Dia.

La Comisién Paritaria se reunira y emitira resolucién en el plazo maximo de quince dias siguien-
tes a la solicitud de intervencion.

Si cumplido dicho término la comision no se ha reunido o no ha emitido resolucion, el efecto sera
el siguiente.—Se entendera agotada la intervencién de la Comisién Paritaria, pudiendo el interesado
ejercitar las acciones que considere oportunas, incluido el sometimiento de las discrepancias plan-
teadas a los procedimientos de mediacion y arbitraje ante el Tribunal Laboral de Navarra.

Quorum-Asesores.—Se entendera validamente constituida la Comision cuando asista la mayoria
simple de cada representacion. Las partes podran acudir a las reuniones con la asistencia de un
maximo de dos asesores.

Validez de los acuerdos.—Los acuerdos de la Comision requeriran en cualquier caso el voto
favorable del 60 por 100 de cada una de las dos representaciones.

De cada reunion se levantara acta, que sera firmada por quienes hagan de secretarios y un
representante de cada parte.

Domicilio.—A efectos de notificaciones y convocatorias se fija el domicilio de la Comision Paritaria
en los locales del Tribunal Laboral de Navarra (Calle Nueva, 30-32 bajo de Pamplona).

—Obligatoriedad de sometimiento a la comision paritaria.

Las partes se obligan a someter a la Comisién Paritaria todas las cuestiones de interpretacion
e interés general que susciten con caracter previo a cualquier accion judicial o administrativa, sin
perjuicio del ejercicio posterior de los derechos colectivos, en todo caso debera negociarse bajo el
principio de la buena fe.

Articulo 50.° Clausula de inaplicacion de condiciones de trabajo.
1.—Concepto.

Con el objeto de establecer el marco que posibilite un mayor grado de estabilidad respecto del
empleo en el sector, se considera preciso establecer mecanismos que conduzcan a la aplicacion
de aquellas medidas que, con caracter preventivo y coyuntural, se dirijan a favorecer aquel y ello
mediante la suspension, siempre con caracter temporal, de la aplicacion efectiva del Convenio sobre
determinadas condiciones de trabajo.

Dichas medidas tendran por objeto la inaplicacion temporal y efectiva del Convenio, todo ello
dentro del marco legal y convencional establecido.

En todo caso, las nuevas condiciones pactadas no suponen desvinculacion del resto del Con-
venio, que debera aplicarse en todas las restantes clausulas.

2 —Materias afectadas.

Atal efecto, la inaplicacién o suspensién temporal podra afectar a las siguientes materias esta-
blecidas en el convenio colectivo de ambito superior a la empresa que resulte aplicable y todo ello
sin perjuicio de lo establecido en el articulo 41 del E.T.:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucién del tiempo de trabajo.
c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de trabajo y rendimiento.

e) Sistema de remuneracion y cuantia salarial.
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f)  Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el articulo
39 del E.T.

g) Mejoras voluntarias de la accidn protectora de la Seguridad Social.
3.—Causas.

Se podra proceder a la inaplicacion, en los términos regulados en el presente articulo, cuando
concurran causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

Se entiende que concurren causas economicas cuando la empresa alternativamente tenga o una
disminucion persistente de su nivel de ingresos o su situacion y perspectivas econdmicas puedan
verse afectadas negativamente afectando a las posibilidades de mantenimiento del empleo; estas
causas se entenderan que concurren, cuando de los resultados de la empresa se desprenda una
situacion econdmica negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas,
o la disminucién persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se enten-
dera que la disminucion es persistente si durante dos trimestres consecutivos el nivel de ingresos
ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior,
considerandose por tanto que existe una causa objetiva para la inaplicacion.

Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el
ambito de los medios o instrumentos de produccion; causas organizativas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito de los sistemas de trabajo del personal o en el modo de organizar
la produccién, y causas productivas cuando se produzcan cambios, entre otros, en la demanda de
los productos o servicios que la empresa pretende colocar en el mercado.

4 —Procedimiento.

4.1. Las empresas en las que concurran algunas de las causas de inaplicacion previstas en
el punto 3 “Causas”, comunicaran a los representantes de los trabajadores su deseo de acogerse
a la misma.

En los supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores en la empresa, éstos
podran atribuir su representacion a una comision designada conforme a lo dispuesto en el articulo
41.4 del Estatuto de los Trabajadores.

En ambos casos se comunicara el inicio del procedimiento a la Comision Paritaria del Convenio.

4.2. EIl procedimiento se iniciara a partir de la comunicacion de la empresa, abriéndose un
periodo de consultas con la representacion de los trabajadores o comision designada o las seccio-
nes sindicales cuando éstas asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros del
Comité de Empresa o entre los delegados de personal.

Dicho periodo, que tendra una duracion no superior a 15 dias, versara sobre las causas motiva-
doras de la decisién empresarial, debiendo facilitar la empresa junto con la comunicacion citada en
el parrafo anterior, la documentacion que avale y justifique su solicitud; entre otra posible y a meros
efectos enunciativos se sefiala la siguiente: Memoria explicativa, Cuentas auditadas y/o presentadas
en el Registro Mercantil, Balance de situacion y cuenta de resultados y Avance de cuentas anuales
previstas, o en defecto de la anterior la documentacién de caracter similar que se adecue a las con-
cretas circunstancias de la empresa.

La empresa debera acreditar que las causas alegadas son justificadas, proporcionales y con-
tribuyen a mejorar la situacién de la empresa y el mantenimiento del empleo.

4.3. Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo, se presumira que concurre alguna
de las posibles causas identificadas como de inaplicacion en el punto 3. “Causas” y solo podra ser
impugnado ante la jurisdiccidn competente por la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso de
derecho en su conclusion.
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El acuerdo debera ser notificado a la Comisidon Paritaria del Convenio asi como a la Autoridad
Laboral.

El acuerdo de inaplicacidén debera determinar con exactitud, las nuevas condiciones de trabajo
aplicables en la empresa y su duracién, que no podra prolongarse mas alla del momento en que
resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa.

El acuerdo de inaplicacion no podra suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas
en convenio relativas a la eliminacion de las discriminaciones por razones de género o de las que
estuvieran previstas, en su caso, en el Plan de Igualdad aplicable en la empresa.

4.4. En caso de desacuerdo y una vez finalizado el periodo de consultas, las partes remitiran
a la Comisién Paritaria del Convenio, en el plazo maximo de siete dias, la documentacion aportada
junto con el Acta recogida en el Anexo |l acompafada de las alegaciones que, respectivamente,
hayan podido realizar.

La Comision Paritaria del Convenio, una vez examinado los documentos aportados, debera pro-
nunciarse sobre si en la empresa solicitante concurren o no alguna/s de las causas de inaplicacion
previstas en el punto 3. “Causas”.

Si la Comision Paritaria lo considera necesario, recabara la documentacion complementaria que
estime oportuna, asi como los asesoramientos técnicos pertinentes.

La Comisién Paritaria del Convenio dispondra de un plazo de 7 dias para resolver la inaplica-
cion solicitada, debiendo adoptarse los acuerdos por mayoria de cada una de las representaciones,
empresarial y social.

En su caso, la Comisién debera determinar con exactitud las materias afectadas por la inaplica-
cion. A tal efecto debera tener en cuenta el plazo maximo de inaplicacion establecido, asi como la
imposibilidad de incumplir las obligaciones anteriormente citadas y relativas a la discriminacion por
razones de género o previstas, en su caso, en el Plan de Igualdad aplicable en la empresa.

4.5. En el supuesto de que la Comisién Paritaria no alcance acuerdo, y dando cumplimiento al
mandato recibido por las partes contenido en el Anexo Il del presente Convenio, las discrepancias
podran someterse a arbitraje vinculante en cuyo caso el laudo arbitral tendra la misma eficacia que
los acuerdos en periodo de consultas y sélo sera recurrible conforme al procedimiento y en su caso
a los motivos establecidos en el articulo 91 del E.T.

Tal y como sefala el Anexo Il del presente Convenio y a los efectos del sometimiento a arbitraje,
sera la propia Comision Paritaria competente la que en el plazo de los cinco dias siguientes a la
finalizacion del plazo para resolver remitira las actuaciones y documentacion al Tribunal Laboral de
Navarra.

Para el caso de que en el futuro y durante la vigencia del presente articulo referente a “Inapli-
cacidon de Condiciones de Trabajo”, se estableciesen, mediante Acuerdos Interprofesionales que
afecten al presente Convenio, nuevos procedimientos de aplicacién general y directa para solventar
las discrepancias, incluido el arbitraje vinculante, surgidos en la negociacion de los acuerdos estable-
cidos en los articulos 41.6 y 82.3 del E.T., las partes firmantes del presente Convenio se adaptaran,
en su caso, a los procedimientos que se establezcan en los citados Acuerdos Interprofesionales.

Articulo 51.° Derechos sindicales.

La Empresa respetara el derecho de todos los trabajadores a sindicarse libremente, admitira
que los trabajadores afiliados a un sindicato puedan celebrar reuniones, recaudar cuotas y distribuir
informacion sindical fuera de horas de trabajo y sin perturbar la actividad normal de la Empresa,
no podra sujetar el empleo de un trabajador a las condiciones de que no se afilie o renuncie a su
afiliacion sindical y tampoco despedir a un trabajador o perjudicarle de cualquier otra forma a causa
de su afiliacion o actividad sindical.
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Los sindicatos podran remitir informacion en la Empresa a fin de que sea distribuida, fuera de las
horas de trabajo y sin que, en todo caso, el ejercicio de tal practica pudiera interrumpir el desarrollo
del proceso productivo. En el centro de trabajo existira un tablon de anuncios en el que el sindicato
debidamente implantado podra insertar comunicaciones.

Los miembros del Comité de Empresa y Delegados de Personal, dispondran de las horas
mensuales retribuidas fijadas en el Estatuto de los Trabajadores para el ejercicio de sus funciones
de representacion incluyéndose en ellas las dedicadas en concepto de prevencidn en materia de
seguridad y salud.

Para todo aquello no recogido expresamente en los articulos anteriores, las partes, en materia
de accion sindical, estaran a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores y en la Ley Organica
de Libertad Sindical.

CAPITULO XIV.-IGUALDAD

Articulo 52.° Planes de igualdad.

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, las partes firmantes de este con-
venio coinciden en que son objetivos importantes para el logro de oportunidades entre mujeres y
hombres, los siguientes:

—Igualdad de trato en el trabajo eliminando la discriminacion indirecta/directa.
—No discriminacion salarial por razén de sexo.

—lgualdad de oportunidades en el empleo.

—Participacion en los procesos de formacién y reciclaje profesional.

Con esta finalidad, las empresas deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, con los represen-
tantes de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

En las empresas de 50 o mas trabajadores, tengan uno o mas centros de trabajo, las medidas
de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un
Plan de Igualdad.

Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacion o consul-
ta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores, cuando la autoridad laboral hubiera
acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la elabo-
racién y aplicaciéon de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

La elaboracion e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para las demas empresas,
previa consulta a la representacion legal de los trabajadores.

1.—Concepto de los planes de igualdad.

Como establece la Ley Organica 3/2007 los planes de igualdad de las empresas son un con-
junto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar
la discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran 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.

2.—Diagnéstico de situacion.

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, las
empresas realizaran un diagnéstico de situacién cuya finalidad sera obtener datos desagregados
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por sexos en relacién con las condiciones de trabajo, y con especial referencia a materias tales
como el acceso al empleo, la formacion, la clasificacién profesional, las condiciones retributivas y
de ordenacion de la jornada, de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, etc. Todo ello a
efectos de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u oportuni-
dades entre hombres y mujeres carentes de una justificacion objetiva y razonable, o situaciones de
discriminacion por razon de sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

De todo ello las empresas daran cuenta por escrito a los representantes de los trabajadores,
pudiendo estos emitir el correspondiente informe si asi lo estiman adecuado.

El diagndstico de situacidn debera proporcionar datos desagregados por sexos en relacion,
entre otros, con algunas de las siguientes cuestiones:

a. Distribucion de la plantilla en relaciéon con edades, antigiedad, nivel jerarquico, grupos
profesionales y nivel de formacion.

Distribucién de la plantilla en relacidn con tipos de contratos.
c. Distribucién de la plantilla en relacion con grupos profesionales y salariales.

d. Distribucién de la plantilla en relacion con ordenacion de la jornada, horas anuales de tra-
bajo, régimen de turnos y medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral.

e. Distribuciéon de la plantilla en relacion con la representacion sindical.

f. Ingresos y ceses producidos en el ultimo afio especificando grupo profesional, edad y tipo
de contrato.

g. Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes a permi-
S0s, incapacidades u otras.

h. Excedencias ultimo afo y motivos.

i.  Promociones ultimo afio especificando grupo profesional y puestos a los que se ha promo-
cionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geografica.

j-  Horas de formacion ultimo afio y tipo de acciones formativas.

Igualmente deberan diagnosticarse: los criterios y canales de informacién y/o comunicacion uti-
lizados en los procesos de seleccién, formacion y promocion, los métodos utilizados para la descrip-
cion de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y contenido de las ofertas de empleo
y de los formularios de solicitud para participar en procesos de seleccion, formacion y promocion.

3.—Objetivos de los Planes de Igualdad.

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 en aquellas cuestiones en las que se hayan constatado la existencia en situaciones
de desigualdad entre mujeres y hombres carentes de justificacién objetiva, asi como en el estable-
cimiento de medidas generales para la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion.

Tales objetivos, que incluiran las estrategias y practicas para su consecucion, iran destinados pre-
ferentemente a las areas de acceso al empleo, formacion, clasificacion y promocion profesional, condi-
ciones retributivas y de jornada, conciliacién de la vida familiar, etc., y, entre otros, podran consistir en:

a. Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion vertical
y horizontal y la utilizacion de lenguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar procedi-
mientos de seleccion transparente para el ingreso en las empresas mediante la redaccion y
difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas objetivas
y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la
valoracién de actitudes y capacidades individuales.
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b. Promover la inclusién de mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad.

c. Establecer programas especificos para la seleccion/promocion de mujeres en puestos en
los que estén subrepresentadas.

d. Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo parcial y
modalidades de contratacion temporal) en el colectivo de trabajadoras con relacién al de
trabajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre éstas de
tales formas de contratacion.

e. Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién de la 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 em-
pleo.

f.  Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacion para puestos que tradicio-
nalmente hayan estado ocupados por hombres.

g. Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

h. Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando
una discriminacién 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 conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y muje-
res mediante campafas de sensibilizacién, difusion de los permisos y excedencias legales
existentes, etc.

k. Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trabajado-
ras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los posibles casos
de acoso moral y sexual.

4. —Competencia de las Empresas y los Representantes de los Trabajadores en la elaboracion
de los Planes de Igualdad y Régimen Transitorio.

Sera competencia de la empresa realizar el diagndstico de situacion. La documentacion que
se desprenda de dicho diagndstico sera facilitada a efectos de informe a los representantes de los
trabajadores.

Una vez realizado el diagndstico de situacion, las empresas afectadas por las presentes dispo-
siciones (de 50 6 mas trabajadores), deberan negociar con los representantes de los trabajadores
el correspondiente Plan de Igualdad, sin que ello prejuzgue el resultado de la negociacion ya que
tanto el contenido del Plan como las medidas que en su caso deban adoptarse dependera siempre
del diagndstico previo.

Una vez implantado el Plan de Igualdad en la empresa se informara a los representantes de
los trabajadores con caracter anual sobre su evolucion, pudiendo éstos ultimos emitir informe si asi
lo estiman oportuno.

Las empresas dispondran de un plazo coincidente con la vigencia del presente convenio colectivo
a efectos de aplicar lo dispuesto en el presente anexo, respecto de los Diagndsticos de Situaciéon y
los Planes de Igualdad.

Articulo 53.° Igualdad de oportunidades.

Las partes firmantes de este Convenio Colectivo, siguiendo la linea contenida en los anteriores,
asumen en su integridad el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres rechazando todo
tipo de discriminacion y reconociendo el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades.
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Todo ello en los términos que se regulan en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad efectiva de mujeres y hombres y la normativa vigente y aplicable en cada momento en
esta materia.

—Principio de Igualdad.

Las partes firmantes de este convenio se comprometen a promover el principio de igualdad de
oportunidades, comprometiéndose a velar por la no discriminacidén por razén de o sexo en el trabajo.
Este principio de no discriminacion establecido en el articulo 17 del Estatuto de los trabajadores,
sera de aplicacion tanto al personal con contrato indefinido como para el personal con contrato de
duracion determinada.

—Principio de Igualdad retributiva.

Dentro del principio de Igualdad y como parte integrante del mismo se configura el principio de
Igualdad Retributiva conforme al cual el empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un
trabajo de igual valor el mismo salario, tanto por salario base como por los complementos salariales,
sin discriminacion alguna por razén de sexo. El Registro Retributivo se configura como elemento
esencial de este principio en cuanto que asegura y garantiza la transparencia en materia de retribu-
ciones, comprometiéndose las partes firmantes del presente Convenio al estricto cumplimiento de
las obligaciones legales en lo relativo a la elaboracién y formalizacion del citado registro, asi como
en lo referente al derecho de acceso a la informacion contenida en el mismo.

Clausulas conjuntas.

Las partes firmantes de este Convenio coinciden en que son objetivos importantes para una
igualdad de trato y oportunidades los siguientes:

—lgualdad de trato y oportunidades en el trabajo, eliminando la discriminacién directa e indirecta.
—No discriminacion salarial por razén de sexo.

—Igualdad de oportunidades y trato en el acceso al empleo.

—Ambiente laboral exento de acoso sexual o por razon de sexo.

—Igualdad en la formacion y promocién profesional.

—Comision paritaria de igualdad.

Con el fin de hacer el oportuno seguimiento de lo acordado se constituya una Comision Paritaria
en materia de igualdad de oportunidades que tendra las siguientes competencias:

La Comision Paritaria constituida por representantes de las entidades firmantes del presente
Convenio velara por el cumplimiento de los compromisos asumidos en esta Seccién |l pudiendo
desarrollar las siguientes funciones:

Entender en términos de consulta sobre las dudas de interpretacion y/o aplicacién que puedan
surgir en las empresas en relacion con las disposiciones sobre planes de igualdad establecidas en
los puntos anteriores.

Seguimiento de la evolucion de los planes de igualdad acordados en las empresas del sector.

Posibilidad de elaborar dictamenes técnicos sobre aspectos relacionados con la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo a solicitud de las partes.

Se podra elaborar un estudio especifico en relaciéon con la Igualdad de Oportunidades en el
sector y, en concreto, una evaluacion de la situacion laboral y de empleo de las mujeres, a realizar
a través de una encuesta sectorial entre las empresas afectadas por este Convenio y para lo cual
sera necesario que los datos se presenten por las empresas con desagregacidon por genero.

En base a las conclusiones obtenidas, se examinara la posibilidad de celebrar un convenio de
colaboracion con el instituto de la Mujer para la elaboracidn de un cédigo de buenas practicas en
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materia de igualdad de trato y oportunidades en las empresas afectadas por el Convenio de Pana-
deria de Navarra.

Articulo 54.° Salvaguarda regulaciones existentes en empresas.

Las partes acuerdan que la regulacion de nuevas materias introducidas en el presente Convenio
(trabajo a distancia, desconexién digital, planes de igualdad, derecho a la intimidad y uso de dispo-
sitivos digitales en el ambito laboral, y similares) tiene caracter subsidiario y dispositivo.

No se aplicaran en aquellas empresas que cuenten con una regulacion unilateral o pactada en
relacion con dichas materias, a la entrada en vigor de este Convenio Colectivo. Es decir, aquellas
empresas que tengan en vigor un régimen sobre estas u otras materias de conformidad a la normativa
existente en el momento de la entrada en vigor de este Convenio, no aplicaran las disposiciones en
gue por esta causa se viesen afectados.

Es decir, la regulacion de las cuestiones planteadas en el parrafo anterior, incluidas en este Con-
venio Colectivo Autondmico de Panaderia de Navarra, seran de aplicacion unicamente en aquellas
empresas que no tengan establecida una regulacion propia sobre dichas materias, sea unilateral o
pactada.

DISPOSICIONES ADICIONALES

Primera.—Procedimiento de actuaciéon en situaciones de acoso.

El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual, u otros comportamientos basados en el
sexo, que atentan contra la dignidad de las mujeres y los hombres en el trabajo, y que se exteriori-
zan por medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado en actos, gestos o palabras, cuyo
sujeto activo debe saber que dicha conducta es socialmente reprochable.

Partiendo de la base de que las empresas deben velar por el derecho de todas las personas a
la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad
fisica y moral, asi como al derecho de las personas trabajadoras al respeto de su intimidad, incluido
su origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y frente
al acoso sexual o por razén de sexo.

Y siendo claro que, en consecuencia, las empresas deben promover condiciones de trabajo
que eviten el acoso sexual o por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su pre-
vencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido
objeto del mismo, garantizando de este modo la dignidad, integridad e igualdad de trato de todas
las personas trabajadoras.

Se recomienda que todas las empresas del Sector sometidas al presente convenio dispongan,
como instrumento eficaz para la prevencién y erradicacion del acoso sexual, de protocolos especi-
ficos en estas materias.

En todo caso, y en el presente convenio, se establecen las siguientes recomendaciones sobre
algunos de los aspectos a incluir en los protocolos que se establezcan en las empresas:

1.—Principios que deben inspirar el procedimiento:

—Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.
—Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.
—Garantia de la preservacion de la identidad de la persona denunciante y denunciada.
—Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.
—Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.
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—Investigacion exhaustiva de los hechos denunciados.

—Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso de caracter disciplinario, contra
la o las personas cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

—Las personas implicadas podran estar acompafadas en todas las fases del procedimiento por
una persona asesora.

—El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el régimen
disciplinario de aplicacion.

2.—Recomendaciones en cuanto a procedimiento.
El procedimiento debiera constar de una fase de Instruccion y una fase de Resolucién.

El procedimiento debiera iniciarse con la presentacién de la denuncia dirigida a la persona u
organo establecido en el protocolo.

La denuncia la podria presentar o bien la persona afectada o bien cualquier otra persona que
tenga conocimiento de los hechos, pero para comenzar una investigacion la denuncia debiera estar
siempre ratificada por quien afirme sufrir el acoso.

La denuncia se realizaria siempre por escrito y debiera contener la siguiente informacion:
—Identificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.
—ldentificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

—Descripcién cronolégica detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento de los
hechos, personas implicadas, hechos ocurridos, lugar, fechas, etc.).

—Identificacion de posibles testigos.
—Firma de la persona que afirma sufrir acoso presunta victima en prueba de confor midad.

Se recomienda que la persona que presente una denuncia recibira un escrito con el nombre,
DNI y firma de la persona que recibe la denuncia, fecha y nimero de expediente.

1.1.1. Instruccion.
En materia de instruccion del procedimiento se establecen las siguientes recomendaciones:

Que la instruccion del procedimiento sera responsabilidad de persona o comisién instructora
que se establezca en el protocolo.

Que el Instructor o miembros de la comisidn instructora deberan reunir las debidas condiciones
de aptitud, objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento, no podran tener relacion de
dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes. Tampoco podran ser instructoras de
estos procedimientos quienes tengan el caracter de persona denunciada o denunciante.

Que el Instructor o comision instructora inicie el procedimiento a instancias de parte, tenga fa-
cultades para adoptar las medidas cautelares que procedan, y para realizar las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, pudiendo recabar cuanta informacién considere
conveniente y realizar las entrevistas y demas actuaciones que estime necesarias.

Que en todas las actuaciones de instruccion que se realicen esté presente un miembro de la
Representacion Legal de los trabajadores.

Se recomienda que tanto la persona que manifieste haber sufrido acoso como el acusado, puedan
solicitar las diligencias probatorias que estimen oportunas en defensa de sus respectivos derechos.

Que practicadas las diligencias que procedan, se emita por el érgano instructor informe expresivo
de los siguientes extremos:

—Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados por cada una
de las partes implicadas.
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—Descripcién detallada de los principales hechos del caso.

—Resumen de las diligencias practicadas.

—Valoracion final con las aportaciones particulares que pudieran haber.

—Determinacion expresa de la existencia o no de acoso, en relacion con las pruebas recabadas.
—Firma del Instructor o de los miembros del comité instructor.

Fase de Resolucion:

Si se constata la existencia de acoso, la Direccion de la empresa adoptara las medidas disci-
plinarias pertinentes, asi como las cautelares que procedan cuando la falta no implicara despido.

Si no se constata la existencia de acoso, pero si la de un conflicto interpersonal, las medidas
cautelares que procedan.

Si no se constata la existencia de acoso, en todo caso se acordara el archivo del Expediente.

Si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona denunciante del acoso
ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafar, la empresa podra adoptar las
medidas disciplinarias que procedan, asi como las cautelares que sean necesarias, cuando ello no
implicara despido, sin perjuicio del derecho del perjudicado o perjudicados al ejercicio de las accio-
nes que estimen oportunas.

Segunda.—-Estudio sobre igualdad en el sector.

Se podra elaborar un estudio especifico en relacién con la Igualdad de oportunidades en el
sector y, en concreto, una evaluacion de la situacién laboral y de empleo de las mujeres, a realizar
a través de una encuesta sectorial entre las empresas afectadas por este Convenio, para lo cual
sera necesario que los datos se presenten por las empresas con desagregacion por género.

En base a las conclusiones obtenidas, se examinara la posibilidad de celebrar un convenio de
colaboracion con el instituto de la Mujer para la elaboracidn de un cédigo de buenas practicas en
materia de igualdad de trato y oportunidades en las empresas afectadas por el Convenio de Pana-
deria de Navarra.

Tercera.—Comisién de clasificacion profesional.

Las partes firmantes del convenio se comprometen a actualizar las disposiciones contenidas
en el Capitulo Il de este texto. En tanto no se alcance un acuerdo para ello se mantendran en vigor
las disposiciones recogidas en los articulos correspondientes. A tal fin las partes firmantes acuerdan
constituir una comision de trabajo para la actualizacion de la clasificacion profesional del Convenio,
que recoja las categorias/grupos profesionales para adecuarlas a la realidad vigente en el sector.

TRANSITORIA PRIMERA

La actualizacién de la Pdliza de Seguros y la ayuda por defuncion prevista en el articulo 36,
entrara en vigor a los dos meses de la publicacion de este convenio colectivo en el Boletin Oficial
de Navarra. Para los ejercicios sucesivos el 1 de enero de cada uno de los afios de vigencia del
presente convenio.
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ANEXO |
Regulacion de los contratos para la formacion
|.—De conformidad con lo establecido en el Real Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre, por el
que se desarrolla el contrato para la formacion y el aprendizaje y se establecen las bases para la
formacion profesional dual, las partes firmantes del presente Convenio convienen en establecer un
plan de formacion especifico para el sector, dadas las peculiaridades del mismo y la especialidad

de los cometidos profesionales que lo componen, con el contenido que se establece en el Anexo |
de este convenio.

La formacién que la empresa debera proporcionar a sus trabajadores con contrato en formacion,
versara sobre aquellos aspectos que, recogidos dentro de la siguiente relacién, se acomoden mejor
a sus necesidades.

Podra igualmente impartirse formacidén sobre cualquier otro aspecto, que no establecido en la
citada relacion, tenga una clara incidencia en el aprendizaje de las labores de panaderia.

II.—El plan de formacion de este convenio de panaderia sera presentado a los efectos oportunos,
ante la autoridad laboral competente.

[Il.—Se establecen niveles salariales especificos para los trabajadores con contrato de formacion
con los emolumentos recogidos en las tablas salariales anexos | y Il. Estos salarios se devengaran por
cada hora de trabajo practico y teérico/practico, las horas de formacion tedrica no devengaran salario.

Plan de formacion para trabajadores con contrato de trabajo en formacién

1.—Objetivos de la formacién.

Al finalizar el curso, el trabajador estara capacitado para realizar las tareas que conlleva la
preparacion de la harina y otros ingredientes, mezcla de los mismo, amasado, pesado, moldeado,
fermentacién y coccion para la elaboracion de los distintos tipos de pan.

2 —Contenidos formativos.

2.1. Contenidos tedricos que debera conocer el trabajador para el buen desempefio de su
puesto de trabajo.

Horas de formacion tedrica: 80 horas afo, 5% jornada.
2.1.1.—Concepto de empresa.
2.1.2.-Seguridad e Higiene.

2.1.3.—Legislacion laboral, Reglamentacion, Convenio, etc., derechos y deberes del trabajador,
representacion y accion Sindical.

2.1.4 —Programacion de la fabricacion.

2.1.5.—Equipos, maquinas y herramientas.

2.1.6.—Procesos y métodos de trabajo.

2.1.7.—Control de calidad de materias primas, procesos y producto.
2.1.8.—Técnicas de venta y atencion al cliente.

2.1.9.—Legislacion comercial y derechos del consumidor (a vendedores).

2.2. Contenidos tedrico/practicos y practicos que debera realizar el trabajador para su forma-
cion durante el trabajo.

Horas teorico/practicas: 700 horas afo, 40% jornada.
Horas practicas: hasta 100% jornada convenio.
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2.2.1.—Preparacion de equipos y maquinas.
2.2.2.—Preparacion de materias primas.
2.2.3.-Amasado, Formado, pesado, fermentacion, corte, coccion, etc.
2.2.4 —Envasado y expedicion.
(Especificamente a vendedores/as).
2.2.5.—Preparacion y exhibicion de productos.
2.2.6.—Decoracién y presentacion del local.
2.2.7.—Trato al cliente.
3.—Medios de trabajo.
3.1. Conocimiento de los utensilios, maquinas, herramientas, etc. Que dispondra en su trabajo.
3.1.1.—Conocimiento de utensilios para el trabajo manual.
3.1.1.—Conocimiento de equipos industriales:
a) Silos.
b) Amasadoras.
c) Divisoras.
d) Heridoras.
f) Reposaderos.
g) Camaras de fermentacion.
h) Cortadoras.
Hornos.

Otros equipos auxiliares como enfriadores de agua, calderas de vapor, quemadores,
etc.

k) Balanzas.
1) Vitrinas frigorificas.
m) Envases y su utilizacion.
4 —Tareas tipo objeto del aprendizaje.

Las encaminadas a la preparacién, elaboracion, tratamiento, control de calidad y transporte de
pan.

En vendedores/as, las de presentacion del producto, atencién al publico y técnicas de venta.
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ANEXO Il
A la comision paritaria del convenio
Inaplicacion de condiciones de trabajo

ACTA DE DESACUERDO

Datos A€ 18 EIMPIESA .....coieiii ettt e e e e e e e e e e e e e e e
NOMDIE O FAZON SOCIA ... oo e e

Gl e DOMICIHIO SOCIAI ..eneeeeeee e

[0 =T 0 0] o =T
y su Representacion de los Trabajadores, comunican que ha finalizado sin acuerdo la inaplicacion
de condiciones de trabajo de acuerdo al articulo 46 del vigente Convenio Colectivo.

Se remite a la Comision Paritaria la presente Acta junto con la solicitud de inaplicacion que
formula la empresa y la documentacion correspondiente.

Se envian asimismo, en su caso, las alegaciones que efectua la Representacién de los Traba-
jadores junto con la documentacién aportada.
Ambas partes Empresa y Representacion de los Trabajadores se dirigen a la Comision Paritaria

para que ésta resuelva la inaplicacion planteada, solicitando ambas partes, para el caso de que la
Comisién no alcance acuerdo, someterse al Arbitraje Vinculante del Tribunal Laboral de Navarra.

BN oo, r= T A e, de ............
Firmado Firmado
Representacion Trabajadores Empresa
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ANEXO llI
Tablas salariales

TABLA SALARIAL DEL CONVENIO DE PANADERIAS DE NAVARRA
PERIODO DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2023

Tabla numero 1.

TECNICOS Y ADMINISTRATIVOS SALARIO MES
Jefe de Fabricacion 1.509,74
Jefe de Taller 1.549,54
Jefe de Oficina y Contabilidad 1.451,47
Oficial Administrativo 1.349,40
Auxiliar Oficina 1.299,63

OBREROS PANADERIAS MECANIZADAS SEMI-MECANIZADAS Y RESTANTES PANADERIAS

OBREROS SAIBIiS:ARIO SA“I’I.QSRIO
Maestro encargado, Ayudante encargado y Oficial de pala 48,91 1.487,82
Amasador, Oficial de masa y Mecanico de 1.2 48,13 1.464,01
Ayudante de amasador, Fogonero, Gasista, Encendedor y Oficial y Mecanico de 2.2 47,69 1.450,54
Especialista, Ayudante y Mecanico de 3.2 47,45 1.443,33
EN FORMACION SALARIOS POR HORA DE PRACTICA Y TEORICO/PRACTICA
En Formacién mayor de 18 afos 7,32
En Formacién menor de 18 afios 5,05

OBREROS: SERVICIOS COMPLEMENTARIOS

OBREROS SAIIS?IFIO SA|\I/|-23RIO
Mayordomo 47,80 1.453,99
Chofer repartidor 48,91 1.487,82
Vendedor de tienda 47,45 1.443,33
Personal limpieza 47,45 1.443,33
Camarista 47,69 1.450,54
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BASES PARA EL CALCULO DE ANTIGUEDAD, MECANIZACION O SEMI-MECANIZACION

PARA EL PERIODO DE 1 DE ENERO A 31 DE DICIEMBRE DE 2023

Tabla numero 2.

TECNICOS Y ADMINISTRATIVOS SALARIO MES
Jefe de Fabricacién 717,02
Jefe de Taller 717,02
Jefe de Oficina y Contabilidad 717,02
Oficial Administrativo 640,03
Auxiliar Oficina 589,32

OBREROS PANADERIAS MECANIZADAS SEMI-MECANIZADAS Y RESTANTES PANADERIAS

OBREROS SAIB?ARIO SA|\I/|_23RIO
Maestro encargado, Ayudante encargado y Oficial de pala 20,96 637,55
Amasador, Oficial de masa y Mecanico de 1.2 20,14 612,49
Ayudante de amasador, Fogonero, Gasista, Encendedor y Oficial y Mecanico de 2.2 19,73 600,27
Especialista, Ayudante y Mecanico de 3.2 19,51 593,37
EN FORMACION SALARIOS POR HORA DE PRACTICA Y TEORICO/PRACTICA
En Formacién mayor de 18 afos 2,99
En Formacién menor de 18 afios 2,31

OBREROS: SERVICIOS COMPLEMENTARIOS

OBREROS SAIB?I:?IO SA[\In_ésRIO
Mayordomo 19,89 604,97
Chofer repartidor 20,96 637,55
Vendedor de tienda 19,51 593,37
Personal limpieza 19,51 593,37
Camarista 19,73 600,27
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TABLA SALARIAL DEL CONVENIO DE PANADERIAS DE NAVARRA
PERIODO DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2024

Tabla numero 1

TECNICOS Y ADMINISTRATIVOS SALARIO MES
Jefe de Fabricacién 1.547,49
Jefe de Taller 1.588,28
Jefe de Oficina y Contabilidad 1.487,75
Oficial Administrativo 1.383,14
Auxiliar Oficina 1.332,12

OBREROS PANADERIAS MECANIZADAS SEMI-MECANIZADAS Y RESTANTES PANADERIAS

OBREROS SAIE)?/FIO SA|\I/|_2$RIO
Maestro encargado, Ayudante encargado y Oficial de pala 50,14 1.525,02
Amasador, Oficial de masa y Mecanico de 1.2 49,34 1.500,61
Ayudante de amasador, Fogonero, Gasista, Encendedor y Oficial y Mecanico de 2.2 48,88 1.486,80
Especialista, Ayudante y Mecanico de 3.2 48,64 1.479,42
EN FORMACION SALARIOS POR HORA DE PRACTICA Y TEORICO/PRACTICA
En Formacién mayor de 18 afos 7,51
En Formacién menor de 18 afios 5,17

OBREROS: SERVICIOS COMPLEMENTARIOS

OBREROS SAIB?/FIO SA“I’I_QSRIO
Mayordomo 49,00 1.490,34
Chofer repartidor 50,14 1.525,02
Vendedor de tienda 48,64 1.479,42
Personal limpieza 48,64 1.479,42
Camarista 48,88 1.486,80
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BASES PARA EL CALCULO DE ANTIGUEDAD, MECANIZACION O SEMI-MECANIZACION

PARA EL PERIODO DE 1 DE ENERO A 31 DE DICIEMBRE DE 2024

Tabla numero 2.

TECNICOS Y ADMINISTRATIVOS SALARIO MES
Jefe de Fabricacién 734,95
Jefe de Taller 734,95
Jefe de Oficina y Contabilidad 734,95
Oficial Administrativo 656,03
Auxiliar Oficina 604,06

OBREROS PANADERIAS MECANIZADAS SEMI-MECANIZADAS Y RESTANTES PANADERIAS

OBREROS SAIE)?/fIO SA|\I/|_2$RIO
Maestro encargado, Ayudante encargado y Oficial de pala 21,48 653,49
Amasador, Oficial de masa y Mecanico de 1.2 20,64 627,80
Ayudante de amasador, Fogonero, Gasista, Encendedor y Oficial y Mecanico de 2.2 20,23 615,27
Especialista, Ayudante y Mecanico de 3.2 20,00 608,21
EN FORMACION SALARIOS POR HORA DE PRACTICA Y TEORICO/PRACTICA
En Formacién mayor de 18 afos 3,06
En Formacién menor de 18 afios 2,36

OBREROS: SERVICIOS COMPLEMENTARIOS

OBREROS SAIB?AI?IO SA“I’I_QSRIO
Mayordomo 20,39 620,09
Chofer repartidor 21,48 653,49
Vendedor de tienda 20,00 608,21
Personal limpieza 20,00 608,21
Camarista 20,23 615,27
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TABLA SALARIAL DEL CONVENIO DE PANADERIAS DE NAVARRA
PERIODO DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2025

Tabla numero 1.

TECNICOS Y ADMINISTRATIVOS SALARIO MES
Jefe de Fabricacion 1.586,17
Jefe de Taller 1.627,99
Jefe de Oficina y Contabilidad 1.524,95
Oficial Administrativo 1.417,72
Auxiliar Oficina 1.365,43

OBREROS PANADERIAS MECANIZADAS SEMI-MECANIZADAS Y RESTANTES PANADERIAS

OBREROS SAIIS?IFIO SA“I’I_QSRIO
Maestro encargado, Ayudante encargado y Oficial de pala 51,39 1.563,14
Amasador, Oficial de masa y Mecanico de 1.2 50,57 1.538,13
Ayudante de amasador, Fogonero, Gasista, Encendedor y Oficial y Mecanico de 2.2 50,10 1.523,97
Especialista, Ayudante y Mecanico de 3.2 49,85 1.516,40
EN FORMACION SALARIOS POR HORA DE PRACTICA Y TEORICO/PRACTICA
En Formacién mayor de 18 afos 7,69
En Formacién menor de 18 afios 5,30

OBREROS: SERVICIOS COMPLEMENTARIOS

OBREROS SAIB?/FIO SA“I’I_QSRIO
Mayordomo 50,22 1.527,59
Chofer repartidor 51,39 1.563,14
Vendedor de tienda 49,85 1.516,40
Personal limpieza 49,85 1.516,40
Camarista 50,10 1.523,97
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BASES PARA EL CALCULO DE ANTIGUEDAD, MECANIZACION O SEMI-MECANIZACION
PARA EL PERIODO DE 1 DE ENERO A 31 DE DICIEMBRE DE 2025

Tabla numero 2.

TECNICOS Y ADMINISTRATIVOS SALARIO MES
Jefe de Fabricacion 753,32
Jefe de Taller 753,32
Jefe de Oficina y Contabilidad 753,32
Oficial Administrativo 672,43
Auxiliar Oficina 619,16

OBREROS PANADERIAS MECANIZADAS SEMI-MECANIZADAS Y RESTANTES PANADERIAS

OBREROS SAIIS?IFIO SA“I’I_IESRIO
Maestro encargado, Ayudante encargado y Oficial de pala 22,02 669,81
Amasador, Oficial de masa y Mecanico de 1.2 21,16 643,49
Ayudante de amasador, Fogonero, Gasista, Encendedor y Oficial y Mecanico de 2.2 20,73 630,66
Especialista, Ayudante y Mecanico de 3.2 20,50 623,41
EN FORMACION SALARIOS POR HORA DE PRACTICA Y TEORICO/PRACTICA
En Formacién mayor de 18 afos 3,14
En Formacién menor de 18 afios 2,42

OBREROS: SERVICIOS COMPLEMENTARIOS

OBREROS SAIB?I:?IO SA“I’I_QSRIO
Mayordomo 20,90 635,59
Chofer repartidor 22,02 669,82
6Vendedor de tienda 20,50 623,41
Personal limpieza 20,50 623,41
Camarista 20,73 630,66
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