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I1.-ADMINISTRACION AUTONOMICA

JUNTA DE CASTILIA Y LEON
DELEGACION TERRITORIAL DE VALLADOLID

Oficina Territorial de Trabajo de Valladolid

Resolucion de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacion Territorial de la Junta de Castilla y
Ledn en Valladolid, por la que se dispone el registro, depdésito y publicacién del convenio colectivo de
sector artesanal de pasteleria, bolleria, reposteria y platos precocinados, para los afios 2026, 2027,
2028 y 2029. Cadigo: 47000105011982.

Vista la documentacién relativa al convenio colectivo de sector artesanal de pasteleria, bolleria,
reposteria y platos precocinados, para los afios 2026, 2027, 2028 y 2029, acordado por la comisién
negociadora que consta en el convenio colectivo el 14-04-2026, con fecha de entrada en este
Organismo a través del Registro Telematico de Convenios el 15-04-2026, una vez subsanado el
25-05-2026, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, el
articulo 2 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, y Real Decreto 831/1995, de 30 de mayo, sobre traspaso de funciones
y servicios de la Administracion del Estado a la Comunidad de Castilla y Ledn en materia de trabajo
(ejecucion de legislacion laboral) y la Orden PRE/813/2022, de 1 de julio, por la que se desarrolla la
estructura organica y se definen las funciones de las Oficinas Territoriales de Trabajo, con relacién a lo
dispuesto en el Decreto 33/2016, de 22 de septiembre, en materia de elaboracion y aprobacién de
estructuras organicas de la Administracién de la Comunidad de Castilla y Ledn, esta Oficina Territorial
de Trabajo

Acuerda:

Primero. - Inscribir el mencionado convenio colectivo en el correspondiente Registro de este
Organismo, con notificacion a la comision negociadora.

Segundo. - Depositar un ejemplar en esta Entidad.
Tercero. - Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia.

En Valladolid, a 26 de mayo de 2026.- La Jefa de la Oficina Territorial de Trabajo.- Fdo.: Maria Belén
de la Iglesia Freile.
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CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR ARTESANAL DE PASTELERIA, BOLLERIA,
REPOSTERIA Y PLATOS PRECOCINADOS PARA LA PROVINCIA DE VALLADOLID PARA LOS
ANOS 2026, 2027, 2028 Y 2029.

Son partes firmantes del presente convenio colectivo los sindicatos CCOO-Industria Valladolid y
UGT-FICA Castilla y Ledn, y la Asociacion Provincial de Empresarios de Confiteria de Valladolid
por la parte empresarial.
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CAPITULO 1.-AMBITO NORMATIVO Y DE APLICACION DEL CONVENIO COLECTIVO

Articulo 1°- Ambito normativo.

Las Organizaciones firmantes del presente Convenio Colectivo, atribuyendo al mismo caracter
estatutario y reconociéndose mutua legitimacion para celebrarlo, lo hacen al amparo de lo
establecido en el art. 83. 3 del R D L 2/2015, de 23 de octubre por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. En todo lo regulado por este Convenio
Colectivo, se estara a lo previsto en el Acuerdo Marco Estatal del Sector, publicado en el B.O.E.
de 11 de marzo de 1996.

Articulo 2°- Ambito personal y territorial.

El presente Convenio Colectivo sera de aplicacion obligatoria para todas las empresas y
trabajadores/as dedicados a la fabricaciéon artesanal de articulos de Pasteleria, Confiteria,
Bolleria, Reposteria y Platos Precocinados, asi como a la dependencia mercantil, servicios
auxiliares y complementarios de las mismas, establecidas dentro de los limites territoriales de la
Provincia de Valladolid.

Avrticulo 3°- Ambito temporal y vigencia.
El Presente Convenio Colectivo, tendra una vigencia en el tiempo de cuatro afos, desde el 1 de
enero de 2026 hasta el 31 de diciembre de 2029.

No sera precisa formalidad expresa alguna para entender denunciado entre las partes el presente
convenio a la fecha de su expiracion, es decir el 31 de diciembre del 2029. En consecuencia las
partes firmantes del presente convenio quedan desde ahora formalmente comprometidas a iniciar
la negociacion para el que lo haya de sustituir dentro de la primera quincena de noviembre del
2029.
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Hasta la firma de un convenio nuevo se mantendra vigente en el presente en todos sus términos
tanto econémicos como normativos.

Articulo 4°- Globalidad y vinculacién.
El presente Convenio Colectivo, representa un todo organico e indivisible y a efectos de
aplicacion en el sector, serd considerando globalmente.

En el caso de que la Autoridad Laboral, lo considerara en todo o en parte no ajustado a derecho,
el mismo no tendria validez y debera ser nuevamente negociado.

Articulo 5°- Compensacién y absorcién.
Las condiciones pactadas en este Convenio Colectivo, son en su totalidad compensables y
absorbibles en computo anual global con las que vinieran disfrutando los/as trabajadores/as.

No podra ser compensado ni absorbido el Plus de Transporte ni las Primas de Produccion en
aquellas empresas que las tuviera establecidas.

Articulo 6°- Condiciones mas beneficiosas.
Seran respetadas, tanto a titulo individual como colectivo las condiciones de trabajo que fueran
superiores a las que en este Convenio Colectivo se establecen.

CAPITULO II.-CONTRATACION, ASCENSOS, CATEGORIAS PROFESIONALES, MOVILIDAD
GEOGRAFICA Y FUNCIONAL

Articulo 7°- Modalidad de contratacion:
Las empresas no podran condicionar la contratacién de las personas trabajadoras por razones
relativas a ideologia, religion, raza, sexo o afiliacion politica o sindical.

Todos los Contratos de Trabajo, independientemente de su modalidad o duracién, han de ser
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formalizados por escrito y registrados ante la Oficina del ECYL correspondiente.

El régimen juridico aplicable a la contratacion sera el establecido en el Estatuto de los
Trabajadores con las modificaciones introducidas por el Real Decreto Ley 32/2021, de 28 de
diciembre, o normas que lo modifiquen o sustituyan.

Contrato de duracion determinada:

Las empresas podran efectuar contratos de duracion determinada al amparo de lo que se
establece en el articulo 15 del E.T. vigente cuando concurran los requisitos exigidos para dichos
supuestos.

Contratos formativos:

Los contratos formativos, tanto en la modalidad de formacién en alternancia como en la prevista
para la obtencién de la practica profesional, se regiran por lo establecido en el articulo 11 del
Estatuto de los Trabajadores en la redaccion dada al mismo por el Real Decreto Ley 32/2021, de
28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, o por la norma que lo sustituya.

Contratacion a través de empresas de trabajo temporal:

Las empresas podran recurrir a la contratacion a través de empresas de trabajo temporal de hasta
un trabajador por cada 9 de plantilla en la empresa, dos a partir de 10 hasta 19, y asi
sucesivamente.

La realizacion de actividades especialmente peligrosas para la salud del personal, determinadas
reglamentariamente y concretadas por la empresa, no podra ser cubierta por empresas de
subcontrataciones de empresas especializadas, garantizando la empresa en los limites
establecidos por la Ley la formacién previa necesaria.
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La empresa dara a conocer a la representacion legal del personal los aspectos basicos de los
contratos de puesta a disposicién en el plazo maximo de diez dias, a fin de que aquellos puedan
realizar las labores de tutela de las condiciones de trabajo, formacién y salud laboral de los/as
trabajadores/as de las empresas de trabajo temporal en los términos legalmente establecidos.

La empresa se compromete a que el contrato de puesta a disposicién en todos sus aspectos
incluyendo jornada y retribucién mensual es acorde con la legislacion general aplicable.

Articulo 8°- Periodo de prueba.
Solo se entendera que el trabajador o la trabajadora estan sujetos a periodo de prueba, cuando
asi conste por escrito en su Contrato de Trabajo.

El periodo de prueba no podra exceder de:
a) 60 dias para el personal titulado y técnico.
b) 30 dias para el personal cualificado.
c) 15 dias para el personal no cualificados.

Las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcion,
acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia y violencia de género, que
afecten a la persona trabajadora durante el periodo de prueba, interrumpen el cémputo del mismo
siempre que se produzca acuerdo entre ambas partes..

La rescision del Contrato de Trabajo dentro del periodo de prueba no sera motivo de ningun tipo
de preaviso ni de indemnizacion.

Articulo 9°- Preaviso por rescision del contrato.

Cuando la empresa pretenda la rescision del Contrato de Trabajo dentro de las modalidades que
asi lo establezcan, debera comunicarlo al trabajador o a la trabajadora por escrito con 15 dias de
antelacion al vencimiento, asi como a los/as Delegados/as de Personal.
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Asi mismo el personal que cause baja en la empresa, con caracter voluntario deberan notificarlo a
la misma con una antelacién de:

a) 15 dias el personal no cualificado.

b) 30 dias para el personal cualificado.

c) 60 dias para el personal técnico y cualificado.

El incumplimiento de estos plazos, tanto por la empresa como por el personal, sera motivo de
sancion econdémica en todo o en la fraccion incumplida que sera calculada sobre el salario del/la
trabajador/a, la misma sera incrementada o deducida segun proceda de la liquidacion que al
personal se le practique.

Articulo 10°- Ascensos y escalafones.

El personal tendra derecho a ascender de categoria profesional, siempre que existieran vacantes
en la empresa y una vez que haya superado las pruebas de aptitud establecida o por establecer o
por aptitud reconocida por el empresario, segun los conocimientos profesionales que haya
acreditado ante él el/la trabajador/a.

En el primer supuesto, el trabajador o la trabajadora deberan acreditar con suficiencia las pruebas
propuestas por la Escuela de Formacion Profesional, con la supervision de la Comisién Paritaria
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& Los/las ayudantes de oficio o ventas, podran ascender al nivel salarial 4, reconociéndoseles la
£ categoria profesional correspondiente a partir del tercer afio de permanencia en la empresa,
E siempre y cuando el trabajador/a lo solicite por escrito y se comprometa a la realizacion de los

trabajos propios de la nueva categoria recogidos en el Acuerdo Marco Estatal del Sector,
estableciéndose un periodo de prueba de 30 dias; en el caso de no superarla, retornara a la
antigua categoria.

Para ello, el personal laboral con la aceptacion escrita expresa, asumira las obligaciones que el
Acuerdo Marco Estatal del Sector fija para la nueva categoria, estableciéndose un periodo de
adaptacion de treinta dias; si ello no fuera asi, retornara a la categoria profesional anterior.

La empresa debera exhibir dentro del primer trimestre de cada afio en el Tablén de Anuncios del
Centro de Trabajo, el escalaféon del personal, en el mismo deberan recogerse las categorias
profesionales y la antigliedad los trabajadores y trabajadoras que la empresa ocupa.

Articulo 11°- Igualdad de oportunidades
Garantia de Igualdad de Oportunidades y no discriminacion entre las personas.

1. Las relaciones laborales en las empresas deben estar presididas por la no discriminacion por
razén de nacimiento, raza, sexo, religion, adhesiéon sindical o cualquier otra condiciéon o
circunstancia personal o social.

2. Los derechos establecidos en el presente Convenio afectan por igual al hombre y la mujer, de
acuerdo con las disposiciones vigentes en cada momento. Ninguna clausula de este Convenio
podra ser interpretada en sentido discriminatorio en los grupos profesionales, condiciones de
trabajo o remuneracion entre el personal de uno u otro sexo.

3. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

e Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

e Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
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e El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacién por razén de sexo.

Las empresas realizaran esfuerzos tendentes a lograr la igualdad de oportunidades en todas
sus politicas, en particular la igualdad de género adoptando medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre hombres y mujeres.

En el caso de empresas de mas de 50 trabajadores/as, las medidas de igualdad a que se
refiere el parrafo anterior, deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de
igualdad, que debera asimismo ser objeto de negociacion en la forma en que determine la
legislacion laboral.

Los planes de igualdad, podran contemplar, entre otras materias de acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenaciéon del tiempo de
trabajo, favorecer en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral,
personal y familiar, y prevenciéon del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Para facilitar el seguimiento de la aplicacion del principio de igualdad entre hombres y mujeres,
las empresas facilitaran anualmente a la representacion sindical los datos relativos a sexo,
antigiedad en la empresa, grupo y nivel profesional, segun la clasificacion que establece el
articulo 12, de forma que pueda seguirse la evolucion de las plantillas desde una perspectiva
de género.

Articulo 12°- Grupos profesionales.
El personal se clasificara por grupos profesionales que se establecen en el presente Convenio
Colectivo y que a continuacioén se desarrollan:

GRUPO 4 PERSONAL TITULADO:

« Técnico Titulado/a de Grado Superior
» Técnico Titulado/a de Grado Medio

GRUPO 3 PERSONAL DE PRODUCCION Y VENTA:

* Encargado/a General.

Maestro/a de produccion.

Oficial de 1.2 de produccion.
Oficial de 2.2 de produccién.
Ayudante/a de produccién o venta.
Dependiente/a.

Ayudante/a de comercio.

GRUPO 2 PERSONAL ADMINISTRATIVO:

« Jefe/a Administrativo.

« Oficial de 12 Administrativo.
« Oficial de 22 Administrativo.
« Auxiliar Administrativo.

GRUPO 1 PERSONAL DE SERVICIOS AUXILIARES:

« Oficial de Servicios Varios.

* Ayudante/a de Servicios Varios.
« Conductor/a de reparto.

« Especialista.

« Peodn.

Se entendera que cualquiera de las categorias profesionales establecidas es equivalente a otra
cuando la aptitud profesional necesaria para el desempeifo de las funciones propias de la primera
permita desarrollar las basicas de la segunda, previa la realizacion si ello fuera necesario de
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procesos simples de formaciéon o adaptacion profesional.

Articulo 13°- Movilidad funcional.

La movilidad funcional en el seno de las empresas no tendra otras limitaciones que las exigidas
por las titulaciones académicas o profesionales precisas para el desarrollo de la actividad laboral
y demas aspectos por lo previsto en el art. 39 del R.D.L.2/2015 de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO 1I.-JORNADA LABORAL, VACACIONES, LICENCIAS RETRIBUIDAS, DESCANSOS,
EXCEDENCIAS Y CALENDARIO LABORAL

Articulo 14°- Jornada laboral.
Se establece una Jornada Laboral de 1782 horas para 2026, 1780 horas para 2027, 1778 horas
para 2028 y 1776 horas para 2029, en cémputo anual.

Dadas las caracteristicas de los ciclos productivos anuales de las empresas del sector, en virtud
de las cuales se producen acumulaciones de produccién en determinados periodos anuales, en
detrimento de otros de baja producciéon, ambas partes acuerdan establecer una distribucién
horaria heterogénea para el sector a fin de lograr una mejora de la productividad.

Por ello se acuerda un 10% de flexibilidad horaria de la jornada anual con los siguientes criterios:

e Se podran establecer periodos de tiempo durante los cuales la jornada normal del trabajo
sera efectiva hasta un maximo de 9 horas diarias a compensar en aquellos periodos del
afo de baja productividad.

o Esta distribucién heterogénea debera estar recogida en el correspondiente calendario
laboral.

e Se respetara en todo caso los descansos establecidos por la ley.

e No obstante cualquier modificacion de esta distribuciéon en el calendario laboral, debera de
comunicarse al trabajador/a asi como a la Representacion legal de los trabajadores si la
hubiera por escrito en un plazo minimo de 5 dias.
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El personal que preste sus servicios en jornada continuada, disfrutara de un periodo de descanso
efectivo de 15 minutos, que se considerara tiempo efectivo de trabajo.

Se respetara los descansos establecidos por la ley especialmente los correspondientes a los/as
trabajadores/as menores de 18 anos.

Articulo 15°- Jornada laboral en dias festivos.

El dia de descanso semanal sustitutorio del domingo sera, inamovible, salvo que dicho dia sea
festivo o vispera de dia festivo inter semanal, en cuyo caso se disfrutara segun acuerdo entre
empresa Yy trabajador/a o Delegado/a de Personal y en caso de desacuerdo, dentro de los siete
dias inmediatamente posteriores.

Las catorce fiestas anuales legalmente establecidas, seran de prestacion laboral obligatoria y se
compensaran cada una de ellas de acuerdo con lo que a continuacion se establece:
a) Por descanso de un dia laborable a disfrutar en los siete dias siguientes a la fiesta laboral.
b) Por incremento en todo o en parte en el periodo de vacaciones anuales.
c) Por cualquier otro acuerdo que se establezca entre empresa y personal laboral o
Delegado/a de Personal.

Articulo 16°- Calendario Laboral.
Las empresas afectadas por este Convenio Colectivo, deberan confeccionar en los primeros
treinta dias del afio, el Calendario Laboral correspondiente al mismo.

Aquellas empresas que en aplicacion del art. 13 de este Convenio Colectivo pretendan efectuar
una distribucion irregular de Jornadas, deberan reflejar las mismas en el Calendario Laboral.
Debera exhibirse en lugar visible y recogera los siguientes puntos:
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a) Horario diario, regular e irregular.
b) Descanso Semanal.

Articulo 17°- Descanso semanal.

El personal tendra derecho a un descanso semanal de treinta y seis horas ininterrumpidas.
Siempre que las necesidades de produccion asi lo justifiquen, este descanso semanal podra
acumularse hasta un total de setenta y dos horas, las cuales han de ser disfrutadas en los treinta
dias siguientes a la fecha de generacion del derecho.

Articulo 18°- Vacaciones.
Para el personal afectado por el presente Convenio Colectivo el periodo de vacaciones queda
establecido en treinta y un dias naturales.

El personal que no lleven en situacidn de alta en las empresas un afio tendra derecho al disfrute
de la parte proporcional que les correspondiese.

El periodo de vacaciones sera fijado de mutuo acuerdo entre empresa y trabajador/a o
Delegado/a de Personal y las fechas de su disfrute preferente seran las comprendidas entre el 1
de junio y el 31 de agosto.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa al que se
refiere el parrafo anterior coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del
embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspension del contrato de trabajo
por I.T., se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad
temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al
finalizar el periodo de suspensioén, aunque haya terminado el ano natural a que correspondan.
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Las vacaciones se remuneraran con salario real de la persona trabajadora y la media de aquellos
complementos variables que cada uno tenga.

Articulo 19°- Licencias retribuidas.

El personal previo aviso a la empresa con una antelaciéon de cuarenta y ocho horas, siempre que
ello fuera posible, y posterior justificacion, tendran derecho a licencias retribuidas por los motivos
y duracion siguientes.

a. Por contraer matrimonio o inscribir formalmente pareja de hecho en el registro correspondiente
quince dias naturales. En caso de que la misma persona trabajadora haya disfrutado del
permiso por inscripciéon de pareja con la misma persona no podra disfrutar del permiso por
matrimonio.

b. Cinco dias, por accidente 6 enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario, de familiares hasta el segundo grado de
afinidad o consanguinidad. Cuando exista la necesidad de desplazamiento fuera del lugar de
residencia habitual se incrementara en un dia.

c. Tres dias, por fallecimiento de familiares hasta el segundo grado de afinidad o consanguinidad.
Cuando exista la necesidad de desplazamiento fuera del lugar de residencia habitual se
incrementara en un dia.

d. Por matrimonio de familiares hasta segundo grado de afinidad o consanguinidad, un dia.

e. Por cambio de domicilio habitual, dos dias.

f. Por asuntos propios dos dias.

g. Para asistencia médica ordinaria, hasta veinte horas. La persona trabajadora podra utilizar,
también estas horas para el acompafamiento a consulta médica ordinaria o especialista de
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hijos menores de 14 anos, padres mayores de 70 afios o personas a cargo del trabajador.
Aportando justificante.

. Para asistencia médica especializada, el tiempo necesario con justificacion documental

posterior.
Para la obtencion del Carnet de Manipulador, el tiempo necesario.

Para concurrir a examenes en Centros Oficiales, el tiempo necesario.

. Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de

preparacion al parto y, en los casos de adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento,
para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacién y preparacion y para la realizacion
de los preceptivos informes psicologicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad,
siempre, en todos los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, para el cuidado del lactante hasta que éste cumpla nueve meses, los
trabajadores y trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran
dividir en dos fracciones. La duraciéon del permiso se incrementara proporcionalmente en los
casos de parto, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento multiples. Quien ejerza
este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reducciéon de su jornada en media hora
con la misma finalidad o acumularlo en 15 jornadas.

.En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban

permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre tendran derecho a
ausentarse del trabajo durante una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de
trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucién proporcional del salario.

. Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las vias de

circulacion necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las recomendaciones,
limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las autoridades competentes,
asi como cuando concurra una situacion de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas
de una catastrofe o fendbmeno meteoroldgico adverso. Transcurridos los cuatro dias, el permiso
se prolongara hasta que desaparezcan las circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la
posibilidad de la empresa de aplicar una suspensiéon del contrato de trabajo o una reduccién de
jornada derivada de fuerza mayor en los términos previstos en el articulo 47.6 del Estatuto de
los Trabajadores.

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

. La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor

cuando sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con familiares o personas
convivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable su presencia
inmediata. Las personas trabajadoras tendran derecho a que sean retribuidas las horas de
ausencia por las causas previstas en el presente apartado equivalentes a cuatro dias al afio.

. Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia de género, de

violencia sexual o de victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su proteccién
o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién del
tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También tendran derecho a realizar su trabajo
total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido,



4
£
3
5
g
iy
:
i
E
3
O
=
:
°

Verificacion codigo: https://sede.diputaciondevalladolid.es/verifica

BoOLETIN OFICIAL DE LA PROVINCIA DE VALLADOLID

Numero 2026/102 Martes, 02 de junio de 2026

Pag 13

siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion de servicios sea compatible con el
puesto y funciones desarrolladas por la persona.

La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de lactancia y de la
reduccion de jornada, previstos en los puntos anteriores, corresponderan al trabajador o
trabajadora, dentro de su jornada ordinaria.

De acuerdo con lo previsto en el Cadigo Civil, se consideran como sujetos a derecho a efectos de
concesioén de licencias retribuidas, los padres, hijos, abuelos, nietos y hermanos, tanto en linea de
afinidad como de consanguinidad.

A las parejas de hecho que tengan reconocida tal situacién legal por cualquier Autoridad u
Organismo se les reconocera el derecho al disfrute de licencias retribuidas, tal y como se
establece en este articulo.

Articulo 20°- Excedencias.

El personal del sector podra solicitar su pase a la situacion de excedencia voluntaria por un
periodo no inferior a cuatro meses ni superior a cinco anos, cuando al menos lleven un ano al
servicio de la empresa.

Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia de duraciéon no
superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo/a, tanto cuando lo sea por naturaleza,
como por adopcion, o en los supuestos de guarda con fines de adopcién o acogimiento
permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o
administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a dos afnos,
los/las trabajadores/as para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no
pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracién podra disfrutarse
de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres.

Articulo 21°- Nacimiento, guardia y custodia de menores.

A los trabajadores y las trabajadoras del sector les sera de obligada aplicacién si asi lo solicitase,
lo establecido en el actual o futuro marco legal en relacién con las situaciones de nacimiento,
guarda y custodia de menores.

Permiso por nacimiento

1. En el supuesto de nacimiento, la suspension tendra una duracién de dieciséis semanas
ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de nacimiento multiple en dos semanas mas por cada
hijo/a a partir del segundo. El periodo de suspension se distribuira a opcion de la interesada
siempre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al nacimiento. En caso de
fallecimiento de la persona trabajadora, con independencia de que ésta realizara o no algun
trabajo, el otro progenitor podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste del
periodo de suspension, computado desde la fecha del nacimiento, y sin que se descuente del
mismo la parte que la persona trabajadora hubiera podido disfrutar con anterioridad al nacimiento.
En el supuesto de fallecimiento del/la hijo/a, el periodo de suspension no se vera reducido, salvo
que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, la persona trabajadora
solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo. No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis
semanas inmediatamente posteriores al parto de descanso obligatorio para la persona
trabajadora, en el caso de que ambos progenitores trabajen, la persona trabajadora, al iniciarse el
periodo de descanso por nacimiento, podra optar por que el otro progenitor disfrute de una parte
determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al nacimiento bien de forma
simultanea o sucesiva con el de la persona trabajadora. El otro progenitor podra seguir haciendo
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uso del periodo de suspensién por nacimiento inicialmente cedido aunque, en el momento
previsto para la reincorporacion de la persona trabajadora al trabajo, ésta se encuentre en
situacién de incapacidad temporal.

En los casos de nacimiento prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato
deba permanecer hospitalizado a continuacion del nacimiento, el periodo de suspension podra
computarse, a instancia de la persona trabajadora, o en su defecto, 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 persona trabajadora.

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

2. En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcion y de acogimiento, la
suspension tendra una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliable en los
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'8 supuestos de adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento multiples en dos semanas
s por cada menor a partir del segundo.
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8 Dicha suspension producira sus efectos, a eleccion del/la trabajador/a, bien a partir de la
'“a:') resolucion judicial por la que se constituye la adopcién, bien a partir de la decision administrativa
> de guarda con fines de adopcion o de acogimiento, sin que en ningdn caso un mismo menor

pueda dar derecho a varios periodos de suspension. En los supuestos de adopcion 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 el presente apartado, podra
iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucién por la que se constituye la adopcion.

En caso de que ambos progenitores trabajen, el periodo de suspension se distribuira a opcion de
los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva, siempre con periodos
ininterrumpidos y con los limites sefalados.

3. En los casos de disfrute simultaneo de periodos de descanso, la suma de los mismos no podra
exceder de las dieciséis semanas previstas en los puntos 1 y 2 o de las que correspondan en los
casos de parto, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado, en situacién de guarda con fines
de adopcidén o acogido, la suspension del contrato a que se refieren los citados apartados tendra
una duracion adicional de dos semanas. En caso de que ambos progenitores trabajen, este
periodo adicional se distribuira a opcidon de los interesados, que podran disfrutarlo de forma
simultanea o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida.

Los periodos a los que se refieren dichos apartados podran disfrutarse en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresa y el personal afectado, en los
términos que reglamentariamente se determinen.

4. En los supuestos de nacimiento de hijo/a, adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, la persona trabajadora tendra derecho a la suspension del contrato por nacimiento
durante trece dias ininterrumpidos ampliables en el supuesto de parto, adopcién, guarda con fines
de adopcién o acogimiento multiples en dos dias mas por cada hijo a partir del segundo. Esta
suspension es independiente del disfrute compartido de los periodos de descanso regulados en
los puntos 1y 2.

En el supuesto de nacimiento, la suspensién corresponde en exclusiva al otro progenitor. En los
supuestos de adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento, este derecho correspondera
solo a uno de los progenitores, a eleccion de los interesados; no obstante, cuando el periodo de
descanso regulado en el punto 2 sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores, el
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derecho a la suspensién por nacimiento Unicamente podra ser ejercido por el otro.

El trabajador/a que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido desde la
finalizacion del permiso por nacimiento de hijo/a, previsto legal o convencionalmente, o desde la
resolucion judicial por la que se constituye la adopcién o a partir de la decisién administrativa de
guarda con fines de adopcién o de acogimiento, hasta que finalice la suspension del contrato por
dichas causas o inmediatamente después de la finalizacion de dicha suspension. La suspension
del contrato a que se refiere este apartado podra disfrutarse en régimen de jornada completa o en
régimen de jornada parcial de un minimo del cincuenta por ciento, previo acuerdo entre la
empresa y el personal , y conforme se determine reglamentariamente.

Reducciéon Jornada

El trabajador/a por cuidado de un menor de 12 afios podra solicitar una reduccion de jornada
desde un octavo hasta la mitad dentro su jornada laboral, con una disminucién proporcional de
salario, siendo el trabajador/a quien dentro de su horario habitual pueda elegir el horario para su
conciliacién. Siempre que hubiera un acuerdo entre la empresa y el trabajador/a podra acumular
su reduccién de jornada en jornadas completas.

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.
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El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcidon o acogedor 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 hospitalizacion y
tratamiento continuado, 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 duracion y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado
por el informe del servicio publico de salud u 6érgano administrativo sanitario de la comunidad
auténoma correspondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla los 18 anos.

CAPITULO IV.-SALARIOS, REVISION SALARIAL, PAGAS EXTRAORDINARIAS, PAGA DE

BENEFICIOS, COMPLEMENTO PERSONAL DE PERMANENCIA, PLUS DE TRANSPORTE,

PLUS DE NOCTURNIDAD, DIETAS, HORAS EXTRAORDINARIAS, ANTICIPOS A CUENTA,
LIQUIDACION DE SALARIOS

Articulo 22°- Salarios.

La cuantia de los salarios pactados en este Convenio Colectivo para las diferentes categorias
profesionales, seran incrementados en todos los conceptos, para cada afio de vigencia del
convenio en los siguientes porcentajes, 3,2% el 2026, 3 % el 2027, 2.75% el 2028 y 2,50% el
2029 con clausula de revision salarial al IPC real mas un 0.25% a 31 de diciembre de cada afio
con efectos retroactivos a 1 de enero de cada afio.

Las cantidades que en concepto de atrasos se adeuden al personal seran abonadas en un plazo
maximo de 60 dias, contados desde la fecha de publicacién del mismo.

Articulo 23°- Pagas extraordinarias.
El personal del sector percibira dos Pagas Extraordinarias. Su cuantia sera de 30 dias de Salario
Base, figurado en Tablas Salariales mas el Complemento Personal que a cada trabajador o
trabajadora le pudiera corresponder.

Las pagas extraordinarias se devengara dia a dia y seran abonadas una en el mes de julio y la
otra en el de diciembre, las fechas de abono de las mismas seran las del 15 de julio y el 20 de
diciembre, salvo en aquellas empresas que por acuerdo con el personal, se determine el
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prorrateo de la misma por meses u otros periodos diferentes que pudieran establecerse.

Articulo 24°- Paga de beneficios.

El personal del Sector percibira una Paga de Beneficios con caracter anual, en la cuantia de 30
dias de Salario Base del Convenio mas el Complemento Personal de permanencia que les
pudiera corresponder.

Dicha paga se devengara dia a dia y sera abonada en el mes de marzo del afio siguiente a su
devengo, salvo en aquellas empresas que por acuerdo con el personal, se determine el prorrateo
de la misma por meses u otros periodos diferentes que pudieran establecerse.

Articulo 25°- Plus de vinculacion.

Aquellos/as trabajadores/as que a la firma del presente Convenio Colectivo, vinieran percibiendo
cantidades por el antiguo concepto de antigliedad, veran consolidadas las mismas como un
complemento personal, "PLUS DE VINCULACION”, sin nuevas modificaciones ni incrementos.

Articulo 26°- Plus de transporte.
El personal que tenga su domicilio a una distancia igual o superior a dos kildmetros del Centro de
Trabajo, percibiran un Plus de Transporte, segun tablas anexas.

Articulo 27°- Plus de nocturnidad.

El personal que tenga establecida su jornada laboral entre las 22 horas y las 6 horas del dia
siguiente, percibira un incremento sobre su Salario equivalente al 45% calculado sobre el Salario
Base de este Convenio.
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Este incremento sera proporcional a las horas nocturnas realizadas cuando estas sean inferiores
a cuatro. Si las mismas rebasaran esta cantidad, el incremento se calculara sobre la jornada total.
Aquellos/as trabajadores/as contratados/as especificamente para Jornada Nocturna no generaran
ningun derecho a este Plus.

Articulo 28°- Dietas.

Aquellos/as trabajadores/as que por necesidades de la empresa, hayan de efectuar
desplazamientos a poblaciones distintas a aquellas en que radique el Centro de Trabajo,
percibiran una dieta de manutencion y alojamiento, si el/la trabajador/a solo permaneciera media
jornada fuera de su localidad, devengara media dieta, segun tablas anexas a este convenio.

Articulo 29° - Horas extraordinarias.

La realizacion de horas extraordinarias por parte del personal, cuando vengan exigidas por la
necesidad de reparar siniestros u otros dafios extraordinarios y urgentes, asi como en el caso de
riesgo de pérdida de materias primas.

El valor de la hora extraordinaria se pactara entre empresa y trabajador/a, siendo como minimo lo
establecido en la legislacion vigente.

Salario anual del trabajador/a + complementos salariales

= valor hora minimo x 1,50.
horas anuales

Articulo 30°- Anticipos a cuenta.

El personal podra solicitar de las empresas cantidades a cuenta de sus salarios en calidad de
anticipos reintegrables en una cuantia del 90% del salario mensual.

La liquidacién de las cantidades entregadas a cuenta en concepto de anticipo, seran detraidas
por la empresa del recibo de salarios correspondiente en un plazo de tres meses.

Articulo 31°- Liquidacion de salarios.
El pago de los salarios devengados por el personal, podra ser hecho efectivo bajo cualquier
féormula admitida en el trafico mercantil.
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Dicho pago se efectuara dentro del mes de su devengo y en el ultimo dia del mismo, salvo pacto
entre trabajador/a y empresa.

CAPITULO V.-SALUD LABORAL E HIGIENE EN EL TRABAJO

Articulo 32°- Salud laboral e higiene en el trabajo, de los centros de trabajo.

Todas las empresas y personas trabajadoras afectadas por este Convenio Colectivo, se
comprometen al mas estricto cumplimiento de todas las normas relativas a Salud Laboral e
Higiene en el Trabajo, especialmente lo previsto en la Ley de Salud Laboral, Reglamento que la
desarrolla, Cdédigo Alimentario Espafol, reglamentaciones Técnico-Sanitarias del Sector y
Reglamento de Manipuladores de Alimentos.

Sera obligacion de la empresa la puesta a disposicion de sus trabajadores/as de los medios
necesarios para el mas escrupuloso cumplimiento de las Normas Citadas.

Articulo 33°- Salud laboral e higiene en el trabajo, reconocimiento médico.

El personal en el momento de incorporarse a la empresa y con caracter previo a la contratacion,
deberan pasar un reconocimiento médico en aquel centro que la misma determine. Asi mismo y
con cardacter anual, todo el personal al servicio de las empresas y con cargo a las mismas pasara
una revision médica.

Sera de obligacion del personal de oficio, la limpieza de utensilios, instalaciones o servicios que lo
requieran como consecuencia del trabajo ordinario; quedando excluidos cualquier otro como
limpieza en general, servicios higiénicos, etc. Sera obligatorio para los trabajadores y trabajadoras
el uso durante la Jornada Laboral de la uniformidad o prendas de trabajo que la empresa
determine.
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Articulo 34°-Salud laboral e higiene en el trabajo, manipulador de alimentos.
El personal debera dar cumplimiento de la forma mas estricta, de aquellas prescripciones legales
contenidas en el Reglamento de Manipuladores de Alimentos o cualquier otra de aplicacion.

A estos efectos se entendera que las mencionadas obligaciones forman parte integramente del
Contrato de Trabajo y su incumplimiento grave y culpable por el/la trabajador/a, podra ser motivo
de sancién o despido, en funcién de la gravedad apreciada en el incumplimiento.

Articulo 35°- Salud laboral, planes de formacion.

De acuerdo con el RD 1086/2020, de 9 de diciembre, por el que se establecen las normas
relativas a los manipuladores de alimentos y el Decreto, de la Junta de Castilla y Ledn, 269/2000,
de 14 de diciembre, por el que se regulan los planes de formacién sobre higiene de los alimentos
en industrias y establecimientos alimentarios, todo el personal del sector, manipuladores de
alimentos, dispondran de la formacién adecuada en higiene de los alimentos de acuerdo con su
actividad laboral. El tiempo dedicado a la obtencion del diplome de manipulador contara como
tiempo efectivo de trabajo.

Articulo 36°-Integracion de las normas laborales con las disposiciones Administrativas, relativas a
la salud laboral.

Cuando en virtud de lo dispuesto en el RD 1086/2020, de 9 de diciembre, o en las disposiciones
dictadas por la Comunidad Auténoma por competencia en materia de Sanidad e Higiene
Alimentaria o en las que en su dia pudieran establecerse, un/a trabajador/a resultara portador de
gérmenes o resultara aquejado de una enfermedad susceptible de ser transmitida por los
alimentos y ello diera lugar a su exclusién de cualquier actividad laboral directamente relacionada
con la manipulacion de alimentos hasta su total curacion clinica o alta médica, la empresa queda
facultada para trasladar al mismo a un puesto de trabajo que no implique manipulacién de
alimentos.

Articulo 37°.- Salud Laboral y Proteccion a la maternidad.
1. La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la 31/1995, de 8 de noviembre,
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de prevencion de Riesgos Laborales, deberda comprender la determinacion de la naturaleza,
el grado y la duracién de la exposicidon de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto
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 evaluacién revelasen un riesgo para
la seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las
citadas trabajadoras, el empresario 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 realizacion
de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

. Cuando la adaptacién 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 embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los
Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcién
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 funcién
diferente y compatible con su estado. El empresario debera determinar, previa consulta con
los representantes de los trabajadores, la relacion de los puestos de trabajo exentos de
riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto o funcién 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 reincorporacién al anterior puesto.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas senaladas en el parrafo anterior, no existiese
puesto de trabajo o funcién compatible, la trabajadora podra ser 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.

. Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no pueda

razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la trabajadora
afectada a la situacion de suspension del 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 o a otro puesto compatible con su
estado.

Lo dispuesto en los niumeros 1 y 2 de este articulo 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 funcién 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 trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato por
riesgo durante la lactancia natural de hijos menores de nueve meses contemplada en el
articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, si se dan las circunstancias previstas en el
numero 3 de este articulo.

. Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a

remuneracion, para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto,
previo aviso al empresario y justificacion de la necesidad de su realizacién dentro de la
jornada de trabajo.

CAPITULO VI.-FALTAS, SANCIONES Y PROCEDIMIENTO SANCIONADOR

Articulo 38°- Faltas.
Las faltas cometidas por el personal al servicio de las empresas reguladas por el presente
Convenio Colectivo, se clasificaran atendiendo a su importancia en: Leves, Graves y Muy Graves.

a) Faltas Leves: Son faltas leves las de puntualidad, las discusiones violentas con los



BoOLETIN OFICIAL DE LA PROVINCIA DE VALLADOLID

Numero 2026/102 Martes, 02 de junio de 2026 Pag 19

compafieros y compafieras de trabajo, las faltas de aseo y limpieza, el no comunicar con
antelacion pudiendo hacerlo, la falta de asistencia al trabajo y cualquier otra de naturaleza
analoga.

Se entendera por falta de puntualidad, el retraso de mas de cinco veces en la entrada al
trabajo, si el total de los retrasos totalizaran treinta minutos en el periodo de un mes.

b) Faltas Graves: Son faltas graves las cometidas contra la disciplina en el trabajo o contra el
respeto debido a los superiores, compafieros/as y subordinados/as, simular la presencia de
otro/a trabajador/a firmando o fichando por él/ella, ausentarse del trabajo sin licencia o
permiso dentro de la Jornada Laboral, fingir enfermedad o pedir permiso alegando causas
no existentes, la inobservancia de las medidas de seguridad e higiene en el trabajo y en
general las reincidencias en faltas leves dentro del término de dos meses y cuantas
caracteristicas analogas a las enumeradas se cometieran.

c) Faltas Muy Graves: Son faltas muy graves, el fraude, hurto o robo tanto a la empresa como
a los/as compafieros/as de trabajo, los malos tratos de palabra u obra a los jefes/as,
compafieros/as de trabajo y subordinados/as, la violacién de secretos de la empresa, la
embriaguez habitual, el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y la reincidencia en faltas
graves dentro del término de un afno.

Articulo 39°- Prescripcion de faltas.

Las faltas leves prescribiran a los diez dias, las graves a los veinte dias y las muy graves a los
sesenta dias, todas ellas contadas a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su
comisién y en todo caso a los seis meses de haberse cometido.
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Articulo 40°- Sanciones.
Las sanciones que procedera imponer en cada caso segun las faltas cometidas, seran las
siguientes:

a) Faltas Leves: Amonestacion verbal, amonestacion escrita o suspension durante un dia de
empleo y sueldo.

b) Faltas Graves: Suspension de empleo y sueldo de dos a cinco dias, inhabilitacion por
plazo inferior a cuatro afios para ascensos a categoria superior.

c) Faltas Muy Graves. Pérdida temporal o definitiva de la categoria,suspensién de empleo y
sueldo de quince a sesenta dias, despido.

Las sanciones que puedan imponerse, se entienden sin perjuicio de pasar el tanto de culpa a los
Tribunales Ordinarios, cuando la falta cometida pueda constituir delito o dar cuenta a las
autoridades gubernativas si asi procediese.

Articulo 41°- Procedimiento sancionador.
Contra las sanciones graves y muy graves que le sean impuestas al personal, tienen derecho a
recurrirlas ante el Juzgado de lo Social, previa conciliacion ante el organismo correspondiente.

Las sanciones de suspension de empleo y sueldo, se impondran con reserva del cumplimiento de
las mismas y en el supuesto de ser recurridas por el trabajador ante el Juzgado de lo Social, no
se cumpliran hasta la existencia de Sentencia firme y de acuerdo con los términos de la misma.

CAPITULO VII.-REGIMEN ASISTENCIAL Y MEJORAS SOCIALES

Articulo 42°- Seguro colectivo de accidentes.
Se establece en beneficio del personal encuadrado en el ambito de este Convenio Colectivo, un
seguro de accidentes que cubrira los siguientes riesgos y cuantias:

e En caso de muerte por accidente 25000€.
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e En caso de Invalidez Absoluta derivada de accidente 30000€.

La cobertura del citado seguro colectivo se extendera a la Jornada Laboral y el desplazamiento
"In itinere”.

El seguro colectivo ampara a todos aquellos/as trabajadores/as en situacién de Alta en la
empresa y que hayan superado el periodo de prueba previsto en su Contrato de Trabajo.

Estos importes pactados seran consolidados a la renovacion de las polizas suscritas por las
empresas en el afio 2016.

Articulo 43°- Prendas de trabajo.

La naturaleza de las empresas amparadas en este Convenio Colectivo, obliga a todos los
trabajadores y trabajadoras a extremar las medidas de higiene personal, a estos efectos las
empresas facilitaran a los mismos los elementos precisos para ello.

Se entregara al personal las prendas de trabajo que a continuacién se detallan, con expresion de
la duracién para que las mismas se establece, debiendo estar las mismas adecuadas al entorno
de trabajo y las estaciones climatoldgicas.
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Chaquetillas, batas y pantalén 1 afo
b  Gorros y cofias 2 afos
¢ Mandiles 6 meses
— d Calzado adecuado 1 afio
e Trabajo en camaras, anorak 2 afios

La limpieza y mantenimiento de las mismas, salvo en contrato, sera por cuenta de los
trabajadores y las trabajadoras.

Articulo 44°- Contrato relevo, premio por jubilacion y jubilacion anticipada.

Contrato relevo: Los trabajadores y trabajadoras podran acceder a la jubilacién parcial con
contrato de relevo, con el compromiso cierto por parte de la empresa, al amparo de la legislacion
vigente.

Premio por jubilacion anticipada.

Asi mismo las partes acuerdan que en el caso de que el/la trabajador/a manifieste su intencion de
acceder a la jubilacion anticipada, se abrira un periodo de un afio, tras el cual el/la trabajador/a
pasara a tal situacion, percibiendo una indemnizacién en las siguientes cuantias:

a alos 63 afios 12 mensualidades
b  alos 64 afios 10 mensualidades
c a los 65 afios 8 mensualidades
d alos 66 afos 7 mensualidades
e alos 67 anos 6 mensualidades

En cualquier caso, el/lla trabajador/a debera tener acreditada una permanencia minima en la
empresa de 10 afos.
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Jubilacién a la edad establecida legalmente.

En el caso de superar en el momento de la jubilacién los 20 afios de servicios en la empresa,
percibiran por el mismo concepto un premio de jubilacién de 60 dias de Salario Convenio mas el
Complemento Personal de Permanencia correspondiente.

Articulo 45°-Mejora de prestaciones por Incapacidad Temporal.

El personal en situacién de Incapacidad Temporal derivada de enfermedad comun o accidente no
laboral, percibiran un complemento a cargo de la empresa hasta alcanzar las siguientes cuantias
de la base de cotizacién:

a) del 1° al 3° dia, dos veces al afio el 70%
b) del 4° al 20° dia el 75%
c) del 21° dia en adelante el 85%

En estos complementos se consideraran integradas aquellas prestaciones que por parte del
Instituto Nacional de la Seguridad Social, correspondan por Ley percibir al personal laboral.

En caso de accidente de Trabajo el/la trabajador/a percibira desde el primer dia el 100%.

Asi mismo el/la trabajador/a debera tener cubierto el periodo de carencia que el I.N.S.S. establece
para tener derecho a prestaciones de Incapacidad Temporal.

Articulo 46°- Recibo de liquidacién o finiquito.

Al personal que cesara en la empresa, se les hara entrega con una antelacién no inferior a cinco
dias, de una copia de la liquidacion o finiquito que a la fecha del cese le sera practicada, en la
misma se recogeran todos los conceptos indemnizatorios y su cuantificacion.
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Asi mismo se hara entrega de los mismos a los Delegados/as de Personal. La percepcion de la
liquidacién correspondiente no libera a la empresa del pago de aquellas cantidades que al
trabajador/a pudieran corresponderle, al hallarse en marcha procesos negociadores, las cuales
podran ser reclamadas por el/la trabajador/a con posterioridad a la fecha en que caus6 baja en la
empresa. Estas cantidades las podra reclamar en el plazo de un afio a contar desde la fecha en la
que causo baja.

Articulo 47°- Violencia de género.

Las partes firmantes de este convenio manifiestan expresamente su absoluto rechazo a la
violencia de género y siendo conscientes de que la negociacion colectiva es el cauce 6ptimo para
facilitar el ejercicio de las medidas de proteccién para los/as trabajadores/as victimas de violencia
de género en el ambito laboral previsto en la Ley Organica 1/2004, acuerdan al efecto reconocer
como vias de acreditacion suficientes para el reconocimiento de las victimas de violencia de
género, lo previsto en el titulo 2.° de la ley citada.

CAPITULO VIII.-OTRAS DISPOSICIONES

Articulo 48°-Comision de Interpretacion, vigilancia y validez de acuerdos.
Se constituye una Comision de Interpretacion, Vigilancia y Validez de Acuerdos, para todo lo
pactado en este Convenio Colectivo, sus funciones seran las siguientes:

a) Las de Mediacién, arbitraje y conciliacién en los conflictos individuales o colectivos que le
sean sometidos dimanados del presente Convenio Colectivo.

b) Las de interpretacion y aplicacion de lo pactado.

c) Las de seguimiento del conjunto de acuerdos en el sector.

d) En el caso de conflictos colectivos, su actuaciéon sera obligatoria como paso previo a
cualquier medida administrativa o jurisdiccional posterior.

A fin de un mas agil funcionamiento de la misma, en la primera reunién que celebre, se dotara de
un Reglamento de Funciones el cual recogera las normas que las partes acuerden en todos los
aspectos que le son propios.

Estara constituida por seis miembros, tres representantes de la parte empresarial y tres de la
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representacion sindical, de entre ellos se elegira un Presidente/a y un Secretario/a, sin que ambos
cargos puedan recaer en una sola de las partes.

A las reuniones de la misma, podran acudir con voz pero sin voto, asesores/as de ambas
representaciones, a fin de una mayor operatividad y eficacia en su funcionamiento.

Dicha comisién de interpretacion podra ser convocada por escrito dirigiéndose a F.E.C.O.S.V.A.
sita en ¢/ Muro 3-2° planta, 47004 Valladolid y una vez recibido, notificara a todos los miembros
de la comision en un plazo de 5 dias.

Articulo 49°- Representacion sindical.

En cuanto a la representacion sindical de los trabajadores/as, requisitos para su eleccién,
nombramiento, garantias legales y competencias, se estara a lo dispuesto en el Titulo Il de la Ley
8/80, R.D.L. 1/1995 y en la Ley Organica de Libertad Sindical.

A propuesta de los representantes sindicales, la empresa podra si asi se estimase conveniente,
acumular las horas reconocidas a los delegados de Personal para el mas correcto desarrollo de
su representatividad en un solo Delegado/a, con la previa renuncia personal del resto de
Delegados/as a sus derechos individuales.

Previa comunicacion a la empresa, los Asesores/as Técnicos de las Centrales podran tener
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'8 acceso a los Centros de Trabajo a efectos de asesorar a los Delegados/as de Personal o a los/as
5 trabajadores/as, este asesoramiento debera efectuarse fuera del horario productivo de las
S empresas.

S

'“a:') Articulo 50°-Pacto de no concurrencia y situaciones de pluriempleo.

> Se estimara la existencia de concurrencia desleal en la conducta de los/as trabajadores/as,

cuando los mismos presten sus servicios en cualquier empresa del sector dedicada a la misma
actividad o la desarrolle a titulo personal.

Tal competencia desleal sera considerada como falta muy grave y podra ser sancionada de
acuerdo con lo previsto en este Convenio Colectivo.

Las situaciones de pluriempleo del personal en empresas de distinta actividad, deberian ser
comunicadas a la empresa a fin de efectuar el desglose de Base de Cotizacion al Régimen
General de Seguridad Social, del trabajador/a afectado/a por la situacion de pluriempleo.

Articulo 51°-Clausula de no vinculacién a las condiciones econdémicas.

Aquellas empresas que de manera fehaciente por pruebas documentales, acreditasen pérdidas
econdmicas en los dos ultimos afos y en el ejercicio fiscal en marcha, podran solicitar la no
vinculacién a sus condiciones econémicas.

Tal solicitud, junto con la documentacion necesaria, debera ser presentada a la Comision de la
Interpretacion y Vigilancia del Convenio Colectivo.

Sus representaciones, podran recabar de asesores/as externos los informes necesarios y en el
plazo de 15 dias emitiran informe a favor o en contra, previa reunion conjunta de lo solicitado.

Si el informe fuera favorable, la duracion del mismo en el tiempo sera de un afo, tras el cual se
volvera a estudiar la situacién de la empresa por si procediese la continuidad de lo que en su dia
fue acordado o por el contrario se reintegra la misma a las condiciones vigente en ese momento
en el sector.

Articulo 52°- Derecho supletorio.

En lo no dispuesto en este Convenio Colectivo, se entendera como derecho supletorio cualquier
norma juridica presente o futura de rango superior que tenga su vigencia a lo largo de la duracién
del texto pactado.

Articulo 53°- Movilidad geografica.

Se estara a lo dispuesto en el articulo 40 R.D.L.2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

En caso de traslado a un Centro de Trabajo de la misma empresa que se halle radicado en un
término municipal colindante, el empresario debera compensar al trabajador/a los gastos que por
uso de transporte publico pudieran producirsele.
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Articulo 54°- Protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE
SEXO EN EL TRABAJO QUE SERA DE APLICACION EN LAS RELACIONES LABORALES DEL
CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR INDUSTRIAL DE PASTELERIA, REPOSTERIA,
BOLLERIA Y CONFITERIA DE VALLADOLID Y PROVINCIA.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de ese
derecho, asume que las actitudes de acoso suponen un atentado a la dignidad de las personas
trabajadoras, por lo que rechaza cualquier practica de este tipo en el trabajo y hace expreso
pronunciamiento de no tolerar estas acciones y de facilitar los medios precisos para impedir su
manifestacion en el ambito laboral. En relacién al contenido de esta Declaracién de Principios se
actuara igualmente con los subcontratistas que ejecuten en el centro de trabajo tareas
consideradas como de propia actividad del sector.

El objetivo es que no se produzca el acoso, y si ocurre, garantizar que se dispone de los
procedimientos adecuados para tratar el tema y evitar que se repita. Por consiguiente, este
protocolo pretende fomentar la elaboracion y la puesta en practica de criterios generales que
establezcan unos entornos laborales libres de acosos y en los que las mujeres y hombres
respeten mutuamente su integridad y dignidad.

En consecuencia, las partes que forman la Comisién Negociadora se comprometen a regular, por
medio del presente Protocolo, las situaciones que puedan suponer acoso sexual y acoso por
razon de sexo en el trabajo, estableciendo un método que se aplique a su prevencion, con las
debidas garantias y tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales y las
declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.
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l. ACOSO SEXUAL.

El articulo 7.1 de la Ley Organica para Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres define el acoso
sexual como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

La conducta de acoso podra ser de caracter ambiental, explicita o chantaje sexual. A titulo de
ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se consideran comportamientos que, por si solos o
junto con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual, las siguientes:

= Acoso verbal: Observaciones sugerentes, bromas o comentarios sobre la apariencia o
condicion sexual de la persona.

= Acoso no verbal y sin contacto fisico: Miradas, gestos lascivos, muecas, el uso de
graficos, vifetas, dibujos, fotografias o imagenes cuyo contenido sea sexualmente
explicito, llamadas telefénicas, cartas, E-mail o SMS, de caracter ofensivo o sexual.

= E| contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

= |nvitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

= |nvitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales cuando las
mismas se asocien, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente a una mejora
de las condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o afectar a la carrera
profesional y/o existan amenazas en el caso de no acceder la victima.

= Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion,
el abuso, la vejaciéon o la humillacién de la persona por razén de su contenido sexual.

El acoso producido por un superior jerarquico o persona cuyas decisiones puedan tener efectos
sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona acosada se considera chantaje sexual.
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El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o toleradas y
reciprocas, en la medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la persona
que es objeto de ellas.

Un unico episodio manifestado por la victima como no deseado puede ser constitutivo de acoso
sexual. Ello supone una violacién a la integridad humana cuando se da en el ambito del trabajo y
también del derecho a trabajar en un ambiente digno y humano.

Il ACOSO POR RAZON DE SEXO.

El articulo 7.2 de la Ley Organica para Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres define el acoso
por razén de sexo como “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona,
con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.”

Tal clase de acoso comprende sin duda aquellos tratamientos peyorativos que se fundan ademas,
no solo en la pura y simple constatacion del sexo de la victima, sino en la concurrencia de razones
o circunstancias que tengan con el sexo de la persona una conexion directa e inequivoca, como
sucede con el embarazo, elemento o factor diferencial que, por razones obvias, incide de forma
exclusiva sobre las mujeres. Sucede también con el ejercicio de los derechos de conciliacion al
ser éstos utilizados mayoritariamente también por las mujeres.

Podra ser sujeto activo de la conducta descrita cualquier persona, ya sean personas que ocupen
una posicion de superioridad jerarquica o ya sean companeros/as relacionadas con la victima por
causas del trabajo.

De manera enunciativa y no limitativa o excluyente se consideran comportamientos que, por si
solos o junto con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso moral o acoso
por razon de sexo los siguientes:
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= Aislamiento y rechazo o prohibicion de comunicacién. Actuaciones que persiguen reducir
las posibilidades de la victima de mantener contactos sociales y de comunicarse
adecuadamente con los otros, incluida la propia persona acosadora, mediante actos tales
como asignarle puestos de trabajo que le aislen de sus compaferos y compafieras o
ignorar su presencia.

= Atentados contra la dignidad personal. Actuaciones dirigidas a desacreditar o impedir a la
victima mantener una reputacion personal o laboral, consistentes en ridiculizarla a través
de comentarios desfavorables o insultantes sobre la vida personal y apariencia,
calumniarla, cuestionar constantemente de manera injusta sus decisiones.

= Atentados contra las condiciones de trabajo. Actuaciones dirigidas a reducir la ocupacion
de la victima y su empleabilidad, como son no asignarle trabajo alguno, asignarle tareas
totalmente indtiles, sin sentido o degradantes, atribucion sistematica de tareas diferentes,
superiores o inferiores a las competencias de la persona, impartir 6rdenes contradictorias o
imposibles de cumplir o criticar los trabajos que realiza.

= Violencia verbal o gestual. Actuaciones que afectan a la salud fisica o psiquica de la
victima, como son obligarle malintencionadamente a realizar trabajos peligrosos o
especialmente nocivos para la salud, amenazarle o gestos de violencia fisica como
empujarle.

No obstante, mientras que un solo acto puede ser lo suficientemente grave para constituir acoso
sexual (agresion fisica o chantaje sexual) la reiteracion de las formas de conducta expuestas,
ademas de la motivacion basada en el sexo de la persona en el caso del acoso por razén de sexo,
constituye un requisito intrinseco de la existencia de estos tipos de acoso, siendo el efecto
acumulativo el que constituye su condicion, al ser el tiempo el que produce los efectos
devastadores sobre la salud psiquica y fisica de la victima.
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1. MEDIDAS PREVENTIVAS

o Comunicaciéon de la declaracion de principios y de este protocolo, garantizando su
conocimiento efectivo, a todos los integrantes de la empresa.

o Responsabilidad: Todos los trabajadores y trabajadoras tienen la responsabilidad de
ayudar a garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad, y la direccion y
mandos deberan tener especialmente encomendada la labor de garantizar que no se
produzca acoso de algun tipo bajo su poder de organizacion.

o Formacion: En linea con el compromiso de tolerancia cero hacia cualquier conducta
constitutiva de acoso, esta materia sera incluida en los programas de formacion
existentes en las empresas afectadas por este Convenio. Dichos programas deberan ir
dirigidos a todos los trabajadores y trabajadoras sin distincion alguna. Por lo que
respecta a todas aquellas personas que dentro de la empresa tengan alguna funcion o
cometido oficial en el procedimiento de tutela frente al acoso, deberan recibir una
formacioén especifica.

1. PROTOCOLO. Procedimiento de actuacion.

12 Fase: Competencias y asesoramiento:
El procedimiento de actuacion se llevara a cabo por el Comité Permanente de Igualdad, Comité
de Seguridad y Salud, u érgano equivalente.
Una de sus competencias consistira en poder asistir a las personas afectadas proporcionandoles
informacién y asesoramiento en las posibles actuaciones a seguir. Ademas, entre otras posibles
estaran:
= El poder recibir las denuncias por escrito de cualquier tipo de acoso.
= Recomendar ante la direccion de Recursos Humanos las medidas preventivas que se
consideren oportunas.
= Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto acoso investigado, que
incluiran los indicios y medios de prueba, sus posibles agravantes o atenuantes.
= Estar informada de las sanciones impuestas y de su cumplimiento.
= Informar de forma confidencial al resto de personas miembros del comité de empresa y
mandos vinculados al personal afectado sobre las actuaciones llevadas a cabo en el seno
de la comision.

22 Fase: Denuncia:
El procedimiento para el tramite de la denuncia sera el siguiente:

1.-Presentacion de la demanda por parte de la persona afectada, por escrito, haciendo constar
los hechos, posibles testigos y medios de prueba, a la direccion de Recursos Humanos, al
Comité de Empresa o directamente a la Comisién Permanente de Igualdad, Comité de
Seguridad y Salud, u érgano equivalente.

2.-Traslado de la denuncia a la Comisién Permanente de Igualdad, Comité de Seguridad y
Salud, u érgano equivalente, garantizandose la maxima confidencialidad.

3.-Una vez recibida la denuncia y en un plazo de dos dias, la direcciéon de Recursos Humanos
incoara expediente.

4.-La instruccion del expediente comprendera las correspondientes
investigaciones/averiguaciones a fin de tomar conciencia de los hechos de una manera
objetiva, debiendo realizar las mismas con el debido respeto y tacto hacia las personas
afectadas por la denuncia:

= Toma de testimonios de las partes y de personas testigos propuestas por ambas.

= Recogida de informacién acerca de los medios de prueba que consten en la denuncia.
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5.- En el plazo maximo de 15 dias naturales, contados a partir de la presentacion de la
denuncia, la instruccion presentara el expediente a la comisién para su resolucion, elaborando
un informe sobre el supuesto caso de acoso investigado, indicando las conclusiones
alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas.

Durante todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la denunciada podran ser
asistidas por una persona representante sindical.

Se estableceran por parte de la direccidn de la empresa, si procede, las medidas cautelares
necesarias, sin que éstas supongan trato desfavorable para la persona denunciante ni
presuncién de culpabilidad para la denunciada, siendo una de ellas, caso de solicitarlo el
denunciante, un traslado cautelar del mismo a otro puesto de trabajo, mientras se esclarecen
los hechos.

32 Fase: Conclusion

Si los hechos analizados resultasen ser constitutivos de falta se procedera a la apertura de un
expediente disciplinario siguiéndose el procedimiento ordinario fijado en el convenio para el caso
de acoso sexual, ampliandose en el mismo sentido para el acoso por razén de sexo.

Se establece la siguiente enumeracion de las faltas:
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s = Es falta grave el acoso de caracter ambiental.
9 =  Es falta muy grave:
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5 El acoso sexual explicito.

>

El chantaje sexual.

El acoso por razén se sexo.

La reincidencia o reiteracion en la comisiéon de una falta grave.
Cualquier conducta calificada como falta muy grave en sentencia firme.
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Sera siempre un agravante la situacién de contrataciéon temporal o en periodo de prueba.
Las sanciones, siempre conformes al convenio colectivo o norma superior vigente en cada
momento, consistiran en:
= Por falta grave: las establecidas en el art 40
= Por falta muy grave: las establecidas en el art 40
= |gual actuacion se llevara a cabo con la persona denunciante caso de que se
considere la denuncia efectuada bajo el supuesto de mala fe.

Si el resultado del expediente fuera de sobreseimiento, porque se considere que las pruebas no
son concluyentes, aunque la denuncia haya sido realizada de buena fe, el denunciante podra
solicitar el traslado de puesto sin que el mismo suponga una mejora o detrimento de sus
condiciones laborales.

Una vez cerrado el expediente, se supervisara la situacion posterior de las dos partes, a fin de
asegurarse de la inexistencia de represalias y de que todo ha vuelto a la normalidad.

Senalaremos que con arreglo al articulo 12 LOIEMH sobre Tutela judicial efectiva.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucioén, incluso
tras la terminacion de la relacidon en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-
administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas
fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos
procesos.

3. La persona acosada sera la unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por
razon de sexo.
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V. CONFIDENCIALIDAD DE LA INVESTIGACION.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad, y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto tanto hacia la
persona que ha presentado la denuncia, como hacia la persona denunciada, que tendra la
presuncién de inocencia.

La Comision pondra de forma expresa en conocimiento de todas las personas que intervienen la
obligacién de confidencialidad.

Cualquier violacion de esta confidencialidad podra deparar la responsabilidad laboral o de otra
indole que en derecho corresponda.

Articulo 55° PROTOCOLO DE ACTUACION CONTRA LA DISCRIMINACION Y EL ACOSO POR
RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO, EXPRESION DE GENERO,
CARACTERISTICAS SEXUALES Y DIVERSIDAD FAMILIAR

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la
no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad
fisica y moral.
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El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de las personas
trabajadoras al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la
proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religibn o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al
laboral.

La Directiva sobre igualdad en el empleo (Directiva 2000/78/CE) consagra el derecho a la no
discriminacion ni al sometimiento al acoso en contextos laborales por motivos de orientacion
sexual. Por su parte, la Directiva de Igualdad de Género (Directiva 2006/54/CE) consagra el
derecho a la no discriminacion ni a ser objeto de hostigamiento en el acceso al empleo, las
condiciones de trabajo y los regimenes de seguridad social ocupacional por razén de sexo,
incluida la reasignacion de género.

La aprobacién de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion y de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de derechos de las personas LGTBI introdujeron cambios
importantes en la normativa espafola. Entre otras, introdujeron la orientacion e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales entre las condiciones de una persona por las que
no pueden ser discriminadas directa o indirectamente para el empleo o una vez empleadas, asi
como la nulidad de las actuaciones motivadas por estas condiciones.

La Ley 4/2023, tiene el objetivo de desarrollar y garantizar los derechos de las personas
lesbianas, gais, bisexuales, transexuales e intersexuales, erradicando las situaciones de
discriminacion, para seguridad que en nuestro pais se pueda vivir con plena libertad la orientacion
sexual, la identidad sexual, la expresion de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad
familiar.

Por su parte, el articulo 15.1 de la Ley Organica 4/2023 de 28 de febrero, establece que: “Las
empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar en el plazo de doce meses
a partir de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y
recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI+, que incluya un
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protocolo de actuacion para la atencién del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para
ello, las medidas seran pactadas a través de la negociacidon colectiva y acordadas con la
representacion legal de las personas trabajadoras.”

En 2024, se publica el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, fruto del didlogo social
desarrollado entre el Ministerio de Trabajo y Economia Social y las organizaciones sindicales y
empresariales Comisiones Obreras (CCOO), Unién General de Trabajadores y Trabajadoras
(UGT), Confederacion Esparfiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y Confederacion
Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME), por el que se establece
reglamentariamente el desarrollo del conjunto planificado de medidas. En su articulo 7.4.
establece que las medidas planificadas deberan incluir un protocolo frente al acoso y la violencia
donde se identifiquen practicas preventivas y mecanismos de deteccion y de actuacion frente a
estos. Adicionalmente a lo anterior, la politica de igualdad de la empresa establece (afadir si
existe algo especifico en la empresa)

De acuerdo con estos principios, mas alla de que se recojan o no en las leyes, las partes
firmantes de este convenio se comprometen a garantizar un entorno laboral donde se respete la
dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho referencia y a adoptar una
actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso, como en la sensibilizacion e informacion, como
en la difusién de buenas practicas e implantaciéon de medidas para gestionar quejas y denuncias y
resolver segun proceda cada caso.
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Este protocolo se aplicara en los casos de acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual,
identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

a) En el lugar de trabajo, inclusive espacios publicos o privados cuando son un lugar de trabajo

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde
come, o en los que utilizar instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados
con el trabajo

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacion y la comunicacién (acoso virtual o
ciberacoso)

e) En los alojamientos proporcionados por la persona empleadora

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos mencionados, las
empresas adscritas a este convenio colectivo y la representacion legal de la plantilla se
comprometen a tratar con la maxima y debida diligencia cualquier situacion de acoso que pudiera
presentarse en su seno. En este caso, la empresa hara un uso pleno de sus poderes directivos y
disciplinarios.

2. OBJETIVOS DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue establecer medidas para detectar, prevenir y erradicar las
situaciones discriminatorias por razén de orientacion sexual, identidad o expresién de género y
caracteristicas sexuales, estableciendo un canal confidencial, rapido y accesible.

Los objetivos por alcanzar con el presente protocolo son:

a) Fomentar una cultura preventiva del acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual,
identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y diversidad familiar en todos los
ambitos de la empresa.
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b) Manifestar la tolerancia cero frente a situaciones de acoso discriminatorio por razén de
orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y diversidad
familiar.

c) Ildentificar las conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades de acoso por
razon de orientacion sexual, identidad o expresidon de género y caracteristicas sexuales y
diversidad familiar.

d) Implantar un procedimiento que permita a las victimas de este tipo de acoso discriminatorio
denunciar la situacion.

e) A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la deteccion y
prevencion del acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de
género y caracteristicas sexuales y diversidad familiar y la reaccién empresarial frente a
denuncias por este tipo de situaciones, por lo que se establecen las siguientes actuaciones:

1. Establecer medidas orientadas a detectar y prevenir situaciones de acoso o susceptibles de
constituir acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresiéon de género
y caracteristicas sexuales y diversidad familiar.
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8 2. Establecer un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun tratando de
;E prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso discriminatorio
§ por razon de orientaciéon sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y
% diversidad familiar, por parte de alguna persona trabajadora.

> 3. Medidas reactivas frente al acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o

expresion de género y caracteristicas sexuales y diversidad familiar y en su caso, el régimen
disciplinario.

3. DEFINICIONES

Discriminacion directa: Situacidon en que se encuentra una persona o grupo en que se integra que
sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situaciéon analoga o
comparable por razén de orientacion sexual e identidad sexual, expresién de género o
caracteristicas sexuales y diversidad familiar. Se considerara discriminacién directa la denegacion
de ajustes razonables a las personas con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes
razonables las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social
y actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un
caso particular de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacion y
garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las
demas, de todos los derechos.

Discriminacién indirecta: Se produce cuando una disposicidn, criterio o practica aparentemente
neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con
respecto a otras por razén de orientacion sexual, e identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales.

Discriminacién multiple e interseccional: Se produce discriminacién multiple cuando una persona
es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por dos o0 mas causas de las previstas en
esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio,
integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Se produce discriminacion interseccional
cuando concurren o interactuan diversas causas comprendidas en el apartado anterior, generando
una forma especifica de discriminacion.
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Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminaciéon previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacién por asociacion y discriminacion por error: Existe discriminacion por asociacién
cuando una persona O grupo en que se integra, debido a su relacion con otra sobre la que
concurra alguna de las causas de discriminacion por razén de orientacién e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un ftrato discriminatorio. La
discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

Medidas de accion positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su caso,
compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su dimension colectiva o social.
Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de discriminacién o las
desventajas que las justifican y habran de ser razonables y proporcionadas en relaciéon con los
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8 medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

S

§ Intersexualidad: La condicion de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas biologicas,
% anatémicas o fisiolégicas, una anatomia sexual, unos oérganos reproductivos o un patrén
> cromosomico que no se corresponden con las nociones socialmente establecidas de los cuerpos

masculinos o femeninos.

Orientacion sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La orientacion sexual
puede ser heterosexual, cuando se siente atraccién fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia
personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva
unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual
o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma
manera, en el mismo grado ni con la misma intensidad. Las personas homosexuales pueden ser
gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres.

Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y
autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al nacer.

Diversidad familiar: Dentro del modelo de familias arcoiris existe gran variedad de familias en las
que hay miembros que son lesbianas, gais, bisexuales o trans: familias monoparentales,
adoptivas, multiétnicas y multirraciales, tardias, transnacionales, sin hijos e hijas, recompuestas o
cualquiera otra de las muchas formas de familias que estan presentes en nuestro entorno.

Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por personas
lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se encuentran de forma
estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes mayores de edad con
discapacidad a cargo.

LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o
intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.
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Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o
intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o
intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

Induccién, orden o instruccion de discriminar: Es discriminatoria toda induccion, orden o
instruccion de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley. La induccion ha
de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion discriminatoria.

Represalia discriminatoria: Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona
como consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso,
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8 de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacién o el acoso al que es o
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:~§ 4. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO
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Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso por razén
de orientacién sexual, identidad o expresién de género y caracteristicas sexuales y diversidad
familiar, ademas del presente protocolo, se han acordado una serie de medida que consisten en:

(Recoger las medidas en materia de formacion, sensibilizacién y prevencién acordadas en la
empresa, en todo caso, las medidas que se recogen en el documento consensuado de medidas)

En caso de que no existan como minimo se recogeran las siguientes:

e La Empresa mantendra una actitud activa en la adopciéon de nuevas medidas o en la mejora
de las existentes, que permitan alcanzar una O6ptima convivencia en el trabajo,
salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

e Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacion en los casos de acoso
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género,
caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar y asegurar que el protocolo esta
disponible para toda la plantilla.

e Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen
preguntas relativas riegos relacionados con la LGTBIfobia.

e Promover un entorno de respeto, correccién en el ambiente de trabajo, donde se priorice la
salud y el bienestar de las personas trabajadoras. Se inculcara a todo el personal valores de
igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

e Favorecer la integracién del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento
mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no s6lo en su proceso de acogida inicial,
sino también con posterioridad al mismo.

e Sensibilizacién para toda la plantilla respecto a la LGTBIfobia, Transfobia, Homofobia, etc.
para la prevencidon del acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o
expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar. Con la expresa
prohibicion de las insinuaciones, manifestaciones o imagenes que sean contrarias a los
principios de este acuerdo.
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e Formaciéon en prevencion, deteccion y actuacién contra el acoso por razén de orientacion
sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo
familiar dirigida a todas las personas que formen parte de la comisién investigadora.

e Incluir un moédulo sobre prevencion, deteccion y actuacion contra el acoso por razén de
orientacion sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a
grupo familiar en el plan de formacion de la empresa.

e Asesoramiento psicologico, legal y juridico a las personas LGTBI asi como atencién y ayuda a
victimas de discriminacion y delitos de odio por LGTBIfobia.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente protocolo se aplicara a todas las personas vinculadas a la empresa por la prestacion
de servicios profesionales, ya sea una relacion laboral por cuenta ajena (cualquiera que sea su
modalidad, jornada o duracion), un contrato de puesta a disposicién suscrito con una Empresa de
Empleo Temporal o una relacién de caracter especial, una persona autbnoma o la participacion
por practicas curriculares o como becario/a que se puedan haberse visto sometidos/as a
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E situaciones de discriminacion y acoso por razén de

?g orientacion sexual; identidad de género; expresion de género; caracteristicas sexuales y
‘S diversidad familiar durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo, en el
’g marco de sus comunicaciones y, también, en las que se realicen a través de las tecnologias de la
>

informacién y de la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso). Incluira, asimismo, los sucesos que
se produzcan en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo; en el alojamiento
proporcionado por la entidad empleadora en caso de desplazamientos de la persona trabajadora
relacionados con su puesto de trabajo y responsabilidades.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la
empresa debera respetar igualmente las normas de prevencion del acoso por razén de orientacion
sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar aqui
establecidas.

La Direccion de la empresa comunicara a las empresas auxiliares la existencia del presente
Protocolo y en su politica de coordinacién de prevencion de riesgos con las mismas incluira esta
materia.

En caso de que se dé una situacion contemplada en este protocolo provocada por una persona
vinculada a una empresa externa, la direccion trasladara a la empresa externa los hechos
denunciados, asi como a la comision de atencion a la discriminacion y acoso por orientacion
sexual, identidad de género, expresién de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar
(Comision LGTBI+) para elaborar un informe que sera trasladado a la empresa auxiliar en el plazo
maximo de duracion de la instruccion prevista en este procedimiento, pudiendo la empresa
adoptar las medidas cautelares necesarias para que esta situacién no vuelva a repetirse.

El presente protocolo tendra la misma vigencia del convenio de aplicacién, sin perjuicio de que, en
funcion de las necesidades que se detecten se puedan modificar o incorporar acciones, después
de la negociacién y acuerdo correspondiente entre la empresa y la representacion legal de las
personas trabajadoras. Finalizada la vigencia del convenio, el protocolo seguira aplicando hasta
que no haya uno nuevo que lo sustituya.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
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6.1. Principios y garantias que acompafaran al procedimiento

e Principio de respeto a la dignidad personal: Las actuaciones guardaran la discrecion
necesaria encaminada a proteger la intimidad y dignidad de las personas afectadas, y el
maximo respeto a todas las personas implicadas.

e Principio de confidencialidad y sigilo: La informacién generada y aportada por las
actuaciones en la aplicacion del protocolo tendra caracter confidencial y sélo sera conocida
por las personas que intervienen directamente en el desarrollo de las diferentes fases del
protocolo, que deben guardar el correspondiente sigilo, confidencialidad y reserva para
velar por la intimidad y dignidad de las personas afectadas, con la obligacién de no
divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, estén en proceso
de investigacion o ya cerradas.

e Principio de diligencia y celeridad: Todo el procedimiento tiene que completarse sin
demoras indebidas en el menor tiempo posible, respetando las garantias adecuadas para
todas las partes.

e Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las partes.

Contradiccion: El procedimiento garantizara, en todo el proceso, una audiencia imparcial y
un trato justo para todas las personas afectadas. Restitucién de las victimas: Si la
discriminacién o el acoso realizado se hubieran concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, debe restituirse en sus mismas condiciones, si la
victima asi lo solicita.

e Prohibicién de represalias: Todas las personas implicadas en el procedimiento tendran las

garantias de no discriminacion, ni represalias por la participacion en la comunicacion o

denuncia de una situacion de discriminacion o acoso y en las sucesivas fases del

procedimiento.

Proteccién de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.

Proteccién de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.

Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

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

e El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el régimen
disciplinario de aplicacion para las faltas graves y muy graves.

e En los casos de acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o
expresion de género y caracteristicas sexuales se aplicaran las reglas relativas a la carga
de la prueba segun el Articulo 66 de la L.O. 4/2023 de 28 de febrero, “correspondera a la
parte denunciada o a quien se impute la situacion discriminatoria la aportacién de una
justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de
su proporcionalidad”.

6.2. Denuncia
El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia.

La denuncia de la situaciéon de acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o
expresion de género y caracteristicas sexuales se presentara siempre por escrito y podra ser
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presentada directamente por la persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento
de la situacion, asi como por la representacion legal de las personas trabajadoras.

La denuncia se tendra que remitir por correo electrénico al correo Stoplgtbifobia@..... (correo de
ejemplo expresamente creado para recibir estas denuncias).

La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta formulario):

e Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la
misma.

Identificacion de la persona denunciada y puesto y centro de trabajo.

e Identificacion de la presunta victima y puesto y centro de trabajo.

e Una descripcion cronologica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos
especificando lugar y fechas, etc.)

e Identificacion de posibles testigos.

Copia de toda la documentaciéon que pueda acreditar los hechos u otra informacién que se
estime pertinente.

e Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

| D DOCUMENTO:  Fni e4Nekl R2RRFA] uDqO73XI 7HV=
Verificacion codigo: https://sede.diputaciondevalladolid.es/verifica

Recibida la denuncia por las personas responsables del procedimiento de instruccion, le
asignaran un numero al expediente en el plazo maximo de dos dias laborables desde que se
presenta la denuncia.

6.3. Comision Instructora

Tendra la responsabilidad de investigar y proponer actuaciones relacionadas con el
procedimiento.

Estara integrada de forma paritaria por la empresa y la representacion legal de las personas
trabajadoras y constara de un maximo de 4 personas titulares, dos por la empresa y dos por la
representacion legal de las personas trabajadoras y dos suplentes, uno por cada parte.

A la firma del presente protocolo se nombraran las personas que formaran parte de esta
Comision, indicando nombre, apellidos, cargo y sindicato.

Las personas que formen parte de esta Comisién deberan reunir las debidas condiciones de
aptitud, objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento, no podran tener relaciéon de
dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes, no podran ser persona
denunciada o denunciante y tendran acceso al correo electrénico de denuncias habilitado por la
empresa.

En el caso de que cualquiera de las personas implicadas en un procedimiento concreto
(denunciante-denunciado/a) tuviera, en cuanto a cualquier persona integrante de la comision
instructora, una relacion de parentesco, por afinidad o por consanguinidad, o una relaciéon de
amistad o enemistad o que estuviera adscrito/a en el mismo departamento o area, la persona de
la comisién instructora quedara automaticamente invalidada para formar parte de este
procedimiento concreto y sera sustituida por la persona suplente. Si una persona de la comisién
instructora es denunciada o denunciante, no podra intervenir en cualquier otro procedimiento
hasta la completa resolucién de su propio caso. La incompatibilidad de una persona integrante de
la comision instructora para actuar en un procedimiento concreto, puede ser alegada por ella
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misma, por cualquier otra persona integrante de la comision instructora o por cualquiera de las
partes que intervienen en el proceso.

La empresa se compromete a que las personas que formen parte de esta comision reciban una
formacién especializada de minimo 8 horas en los tres primeros meses desde que son nombradas
e impartida preferentemente por asociaciones LGTBI+.

La Comision Instructora tendra entre sus funciones:

e Prestar apoyo, asesoramiento y orientacion a las personas que puedan ser victimas de
situaciones de acoso.

e Recibir todas las denuncias de acoso por razén de orientacion sexual; identidad y/o
expresion de género o diversidad sexo genérica o familiar.

e Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo cual debe disponer por parte de la empresa de los medios adecuados y
tener acceso a toda la informacién que pudiera tener relacion con el caso. También debe
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8 tener acceso libre a todas las dependencias del centro y toda la plantilla debe prestar la
;E colaboraciéon que se le requiera por parte de la comisién instructora.

§ e Recomendar y gestionar con el departamento de personal las medidas cautelares que se
-“a:') estime convenientes.

> e Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluira

los medios de prueba del caso, sobre los agravantes posibles o atenuantes y, en su caso,
proposicion de las acciones disciplinarias oportunas, dentro del ambito de la empresa.

e Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas como consecuencia de los
casos de acoso por razén de orientacidn sexual; identidad y/o expresion de género y
diversidad sexo genérica o familiar.

Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

e Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo

dispuesto en este protocolo.

Esta Comisién se reunira en el plazo maximo de tres dias laborables a la fecha de recepcién de la
denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, segun este procedimiento.

Durante todo el procedimiento, las partes que integran la comision instructora podran acordar el
asesoramiento de personas expertas.

6.4. Medidas cautelares

En los casos de denuncias por actos, conductas o acoso por razén de orientacion sexual;
identidad y/o expresiéon de género y diversidad sexo genérica o familiar hasta la finalizacién del
procedimiento, siempre que haya indicios suficientes de la existencia de acoso, la comision
instructora debe solicitar cautelarmente la separacion de la victima y la presunta persona
acosadora, asi como otras medidas cautelares (reordenacion del tiempo de trabajo, cambio de
puesto, movilidad funcional o geografica...) que estime oportunas y proporcionadas a las
circunstancias del caso.

Estas medidas, en ningun caso, pueden suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus
condiciones de trabajo, ni modificaciéon sustancial de las mismas, incluidas las condiciones
salariales. En los casos en los que la medida cautelar sea separar a la victima de la persona
denunciada mediante un cambio de puesto de trabajo, sera la victima quién decida si el cambio lo
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realiza ella o la persona denunciada y debe facilitarse que dicho traslado se realice de la manera
mas rapida posible.

6.5. Investigacion de los hechos

Una vez iniciado el procedimiento bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, las personas
instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y
denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se practicaran cuantas
pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se estimen necesarias, con el fin
de conseguir la interrupcién de la situacion de acoso.

Durante la tramitacion del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de acoso por
razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales, la
Comision Instructora podra proponer las medidas cautelares conforme el apartado anterior.
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S Esta fase no podra prolongarse mas de 10 dias habiles salvo que existan circunstancias que
§ justifiquen su prolongacion que en todo caso deberan recogerse en el informe final. En este caso,
E la investigacion no podra prolongarse mas de 30 dias naturales.
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6.6. Finalizacion del procedimiento de actuacion

Finalizada la instruccion, la Comision redactara un informe vinculante sobre el caso investigado
que sera elevado a la Direccion de RRHH en las 24 horas siguientes a su redaccion, a la
Comision de seguimiento de las medidas LGTBI+ y a las partes afectadas.

El informe debera incluir la siguiente informacién:

e Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados por cada
una de las partes implicadas.

e Descripcion de los principales hechos del caso

Resumen de las diligencias practicadas y medidas cautelares adoptadas, si ha sido el
caso.

e Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas
Resolucion con la determinacion expresa de la existencia o no de acoso por razén de
orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y diversidad
familiar o si con motivo de la investigacion realizada se determina la inexistencia de este
tipo de acoso, pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante

e Firma de las personas de la Comision Instructora.

La resolucion puede determinar:

e La existencia de pruebas o indicios suficientes que den lugar a una situacion de acoso por
razon de orientacién sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales, en
este caso se indicara conforme al régimen disciplinario vigente, la falta y sancién
correspondiente, decisidon que se tomara en el plazo maximo de 7 dias laborables.

e La ausencia de indicios suficientes que den lugar a la situacion anteriormente sefialada o la
prueba de la inexistencia de este acoso, lo que dara lugar al archivo del expediente sin que
conste ninguna referencia en el expediente de la persona denunciada.
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e Si la sancién impuesta no determina el despido de la persona que ha realizado el acto de
acoso por razon de orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas
sexuales, se tomaran las medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el
mismo entorno laboral, teniendo la victima la opcion de permanecer en su puesto de trabajo
o la posibilidad de solicitar un traslado; lo que no supondra una modificacién de sus
condiciones laborales.

6.7. Medidas a adoptar tras la finalizacion del procedimiento en el que se haya constatado acoso
La Comision Instructora podra proponer las siguientes medidas:

e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada. En caso de que una persona hubiera
sido objeto de un acto constitutivo de acoso en los términos de este acuerdo, la empresa
abonara los gastos del asesoramiento psicolégico, legal y juridico a las personas LGTBI
asi como atenciéon y ayuda a victimas de discriminacién y delitos de odio por LGTBIfobia
que hayan requerido.

e Modificacidon de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
trabajadora acosada, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcion de medidas de acompafamiento en proteccién de la persona trabajadora
acosada.

e La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima si ha

permanecido en IT un periodo prolongado.
En caso de que se encuentre en situacion de IT por enfermedad comun como
consecuencia del acoso y que no se haya determinado antes que puede solicitar al INSS
la determinacién de contingencia para que dicha baja sea considerada como accidente de
trabajo, se le informara del proceso de determinaciéon de contingencia.

e Reiteracion de los valores y principios de la empresa contra el acoso discriminatorio

e Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

Las personas responsables de acoso por razén de orientaciéon sexual, identidad o
expresion de género y caracteristicas sexuales, asi como aquellas que hayan aportado
datos falsos o falsos testimonios, o que indujeran a otras personas a la realizacion de
actos o conductas constitutivas de faltas disciplinarias seran objeto de la incoacion del
correspondiente expediente disciplinario.

La Direccion de la Empresa, el Departamento de Personal o el de Recursos Humanos
correspondiente donde se aplique el protocolo mantendran un seguimiento peridédico de la
aplicacion de las medidas correctoras, dando traslado a la comisidon con la periodicidad que se
acuerde por la RLPT.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

La comisién nombrada para las instrucciones de este procedimiento, y que tendra los mismos
derechos y garantias que la comisién LGTBI+, asumira las funciones de seguimiento y evaluacion
del procedimiento de prevencion y actuacidon contra el acoso por razon de orientacion sexual,
identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales que seran, entre otras, las siguientes:

1. Seguimiento anual de las denuncias de acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual,
identidad o expresion de género
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2. Seguimiento anual de la evolucién de la conflictividad por acoso LGTBIfébico, analizar las
causas del comportamiento, vigilar el adecuado funcionamiento del protocolo y proponer posibles
mejoras.

3. Elaboracion de un informe que recoja el conjunto de sus actuaciones que sera entregado a la
Direccidn de la empresa y comision LGTBI+ y se difundird a toda la plantilla, respetando el
derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

8. MODELOS DE DENUNCIA'Y CONSENTIMIENTO.

MODELO DENUNCIA
A LA ATENCION DE LA COMISION INSTRUCTORA

FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE ACOSO POR
RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD O EXPRESION DE GENERO

Acoso por Orientacion Sexual
Acoso por Identidad o Expresiéon de Género

1. Persona denunciante/comunicante
Nombre y apellidos:
DNI:
Datos de contacto:
Puesto y centro de trabajo:
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2. Existe coincidencia entre la persona denunciante y la que ha sufrido el acoso: SI/NO

3. Datos de la persona que ha sufrido acoso (Rellenar en caso de que no exista coincidencia
con la persona que ha denunciado)
Nombre y apellidos:
DNI:
Puesto de trabajo:
Centro de trabajo:
Datos de contacto:

4. Datos de la persona denunciada
Nombre y apellidos:
Puesto de trabajo:
Centro de trabajo:

5. Descripcion de los HECHOS que denuncia (descripcion cronolégica y detallada de los
hechos, personas implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedid, etc.)
6. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos y datos de contacto si se dispone de
ellos.

Adjuntar pruebas si se considera oportuno

Breve descripcion de otra informacién que se aporte:

La persona abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de Investigacién derivado del
conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de , solicitando que se
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me informe de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo, asi como su posterior
resolucion.

En ,a de de 20__.

Fdo: Recibi (Nombre y DNI)
MODELO DE CONSENTIMIENTO

(Nombre de la persona) , con DNI doy mi
consentimiento a para que se inicie el procedimiento
formal del protocolo frente al acoso y discriminacién por razén de orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar de aplicacion en

con motivo de los hechos que he sufrido y que considero constitutivos de acoso
por razoén de orientaciéon sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales.

Lo que firmo a todos los efectos en ,a de de 202_

Firmado:
Articulo 56° MEDIDAS LGTBI

1. Clausula de igualdad de trato y no discriminacién

Las organizaciones firmantes de este convenio consideran necesario establecer las medidas
necesarias para hacer efectivos los principios de no discriminaciéon e igualdad de trato por razones
orientacion sexual, expresion o identidad de género, diversidad sexo genérica o familiar, tal y
como establece la legislacidon vigente, por lo que estara prohibida cualquier tipo de conducta
discriminatoria, violencia o acoso.

En el ambito de aplicacion del presente convenio no se tolerara ningun tipo de practica
discriminatoria. En las empresas del sector se debera fomentara la diversidad e igualdad, se
respetara a todas las personas trabajadoras y se promoveran practicas que generen un ambiente
de trabajo seguro e inclusivo.

Las empresas, en el marco de sus actuaciones, exigiran a las empresas auxiliares, proveedoras o
subcontratas, asi como todas las empresas que realicen trabajos en los el cumplimiento de las
medidas recogidas en este convenio asi como las que hubieran negociado en el marco de la
empresa y que seran de aplicacion a todas las personas que trabajan en la empresa,
independientemente del vinculo juridico que las una a esta, a quienes solicitan un puesto de
trabajo, al personal de puesta a disposicion, proveedores, clientes y visitas, y cualquier persona
con quien un/a integrante de la empresa tenga o pueda tener cualquier tipo de relacion
enmarcada en la actuacion de la empresa o derivada de ella.

La empresa trasladara a las empresas auxiliares, subcontratas o proveedoras su compromiso con
la igualdad de trato y no discriminacion de las personas LGTBI.

En las empresas de menos de 50 personas trabajadoras en plantilla que de manera justificada no
puedan llevar a cabo alguna de las medidas LGTBI recogidas en este convenio, la direccién de la
empresa o las representaciones de las personas trabajadoras podran solicitar el asesoramiento de
la comisién mixta del presente convenio.
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Las organizaciones firmantes se comprometen a difundir las medidas y el protocolo de actuacion
contra la discriminacién y el acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género, expresion
de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar una vez firmado el convenio.

Las empresas del sector deberan adoptar las medidas necesarias para que las direcciones de las
empresas, asi como todas las personas trabajadoras, se puedan dirigir a las personas trans,
intersexuales, no binarias o fluidas con el nombre sentido en cualquier tipo de comunicacién, tanto
oral como escrita, con independencia de que no se haya producido el cambio registral, a
excepcion de la documentacion oficial.

2. Responsable de Diversidad

Las empresas del sector designaran una persona responsable de gestionar la diversidad dentro
de su empresa. Sus funciones seran, entre otras, recibir y responder a solicitudes de cambio de
bafio y vestuario; uso de uniforme; gestién de tramites en la empresa (ejemplo: cambio de
tarjetas, correo electronico, etc.) o atender a aquellos tramites administrativos derivados del
cambio registral de la persona trabajadora. La persona asignada debera contar con formacion
especifica y adecuada.

digo: https://sede.diputaciondevalladolid.es/verifica
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2 3. Comision y delegado/a LGTBI+

0

3

£ Las empresas de mas de 50 personas en plantilla constituiran una comision LGTBI+ paritaria
E entre la representacién de la empresa y una persona por cada uno de los sindicatos firmantes del

acuerdo. Esta comision sera la que desarrolle y realice el seguimiento las medidas especificas
para fomentar la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI+.

Por parte de la Direccion de la empresa una de las personas integrantes de la Comision sera el
Responsable de Diversidad.

Los acuerdos se deberan dar por consenso. Si no lo hubiera, los acuerdos de la comision se
daran por mayoria simple de ambas partes. Los votos de la parte de las personas trabajadoras
computaran de manera ponderada de cada una de ellas en funcidon de su representatividad.

El tiempo destinado al desarrollo de actividad de la Comision no se restara del crédito horario
sindical correspondiente en cada caso. Ademas, contaran con 20 horas adicionales al mes,
acumulables en el afo, para realizar acciones especificas de fomento de la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI+.

Las personas que forman esta Comisiéon podran contar con las personas expertas que consideren
para su asesoramiento o su presencia en las reuniones.

Gozara de las obligaciones y competencias que recoja el presente convenio asi como otras que
se determinen en el seno de la propia comision.

4. Objetivos de las medidas de igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI+

Las medidas acordadas a lo largo de este convenio por las partes signatarias del mismo, tienen al
menos, los siguientes objetivos:

- Promover y garantizar la igualdad de trato y oportunidades de las personas LGTBI+.

- Prevenir, corregir y eliminar toda forma de discriminacion.

- Formar a las personas trabajadoras en diversidad y respeto a los derechos de igualdad
de trato y de oportunidades y no discriminacion de las personas LGTBI+.

- Realizar campanas divulgativas sobre la igualdad de trato y de oportunidades y la no
discriminacioén de las personas LGTBI+.

- Fomentar la implantacion progresiva de indicadores de igualdad que tengan en cuenta la
realidad de las personas LGTBI+.
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- Velar por el cumplimiento efectivo en la empresa de los derechos de igualdad de trato y
no discriminacion por razén de orientacion sexual e identidad o expresion de género o
caracteristicas sexuales de las personas trabajadoras LGTBI+.

- Incluir medidas de protecciéon frente a toda discriminacién por razén de orientacion e
identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales de las personas trabajadoras
LGTBI+ en todas las normas internas de la empresa.

5. Acceso al empleo.

Las empresas del sector, en el primer afio de la publicacién del presente convenio, estableceran
procesos de seleccion y contratacién no discriminatorios hacia las personas LGTBI+, en los que
se priorice la formaciéon o la idoneidad de la persona para el puesto de trabajo, libres de
estereotipos o sesgos.

Las empresas del sector estableceran sistemas de seleccién de personal que recojan un
procedimiento especifico, utilizando curriculums ciegos que permita identificar y evaluar las
candidaturas exclusivamente en funcion de los conocimientos, actitudes, habilidades y/o
competencias requeridas para los diferentes puestos de trabajo.

digo: https://sede.diputaciondevalladolid.es/verifica
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E Para erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las personas LGTBI+, las personas que se
2 encarguen de los procesos de seleccion recibiran una formacion de 14h en materia de igualdad y
8 diversidad.

=

E En las entrevistas, en ningun caso, se realizaran preguntas personales ni se cuestionaran los

datos personales aportados por la persona candidata.

La comision LGTBI+ conformada por la empresa y la representacion de las personas trabajadoras
firmantes del presente acuerdo, se reunira con entidades LGTBI+, para establecer colaboraciones
con aquellas entidades que favorezcan la insercion laboral de las personas trans, asi como
victimas de la violencia contra las personas LGTBI+ al objeto de establecer acuerdos que
permitan la insercién del colectivo y su contratacidon en la empresa en actuales o futuros procesos
de seleccion.

Las partes firmantes de este convenio, siendo conscientes de la situacion de discriminaciéon que
vive el colectivo trans emplaza a las direcciones de las empresas y a las representaciones legales
de la plantilla a acordar las acciones positivas necesarias para este colectivo atendiendo siempre
a lo previsto en el plan de igualdad de la empresa.

6. Clasificacion y promocién profesional.

Las partes firmantes del acuerdo establecen la Herramienta de Valoracién de Puestos de trabajo
como el Unico sistema valido a utilizar en las empresas del sector.

Las empresas del sector tendran un afo desde la publicacion de este acuerdo, para revisar en el
seno de la comisién LGTBI+ el sistema de ascensos y promocién y adaptando su contenido para
garantizar que los procedimientos son objetivos y no recogen ningun tipo de discriminacion directa
o indirecta.

Para erradicar estereotipos en el acceso a la promocion de las personas LGTBI, Las empresas
deberan garantizar que las personas que se encarguen de los procesos de y promocion recibiran
una formacién de 14h en materia de igualdad y diversidad. Como minimo tendra el siguiente
contenido: Capacitacion en diversidad e inclusion; Fomento de la empatia y la escucha activa;
Gestion de la diversidad en entornos laborales; Liderazgo inclusivo en la gestion de equipos;
Prevencion y abordaje de acoso y discriminacion por orientacion sexual; identidad y/o expresion
de género y diversidad sexo genérica o familiar. Dicha informacién tendra un reciclaje que se
incluira en el plan de formacién anual de las empresas.

7. Formacioén y sensibilizacion
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Ademas de lo previsto a lo largo del articulado, las partes firmantes acuerdan:

Las empresas garantizaran una formacién de minimo 4 horas, impartida por personas expertas,
dirigida a toda la plantilla, incluido personal directivo, que incluira como minimo: glosario de
definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de género; guia de utilizacion
de lenguaje inclusivo y protocolo de prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso
discriminatorio o violencia por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de género y
caracteristicas sexuales. Dicha formacién tendra un reciclaje, que se incluird en el plan de
formacién anual de la empresa.

Las nuevas incorporaciones recibiran un médulo de sensibilizaciéon contra la LGTBIfobia y respeto
al lenguaje inclusivo que se definira en la comision LGTBI+.

Incluir un apartado de sensibilizacién especifica a incorporar a cada una de las formaciones
recogidas en el plan de formacién que se establecera en el seno de la comision LGTBI+.

Formacion especifica de 14 horas, por personas expertas y concretada por la comision LGTBI+
para las personas con responsabilidad en los canales de recogida de denuncias y que participen

digo: https://sede.diputaciondevalladolid.es/verifica
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'S en los d6rganos o comisiones instructoras de los procedimientos de acoso discriminatorio o
s violencia por razén de orientacion e identidad sexual, expresiéon de género y caracteristicas
‘S sexuales.

@

k)

'“a:') En el seno de la comision LGTBI+ podran establecerse otras medidas de formacién y
> sensibilizacion.

Las empresas comunicaran a la plantilla el conjunto de medidas planificadas LGTBI+ recogidas en
el presente convenio colectivo, asi como su alcance y contenido.

8. Creacion de espacios seguros e inclusivos

Se adecuara la documentacion e identificaciones internas (carnet de empresa, correos de acceso,
etc.) respetando el género de las personas trabajadoras con independencia de que se haya
realizado o no un cambio registral, o se haya sometido o no a algun tratamiento, incluyendo como
tercera opcion el género no binario.

En el seno de la Comision LGTBI+ se acordara un Protocolo de acompafamiento a las personas
trans en el empleo y difusiéon a toda la plantilla.

Las empresas elaboraran y difundirdan a la plantilla, una Guia que recoja las definiciones y
conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de género contenidas en la Ley 4/2023, de
28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI, asi como las medidas LGTBI+ de aplicacién y el protocolo para
la prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de
orientacion sexual, identidad de género, asi como expresion de género y caracteristicas sexuales
previsto en el articulo 55.

Las evaluaciones de riesgos y la planificacién de la prevencion de riesgos, contemplaran la
LGTBIfobia como riesgo psicosocial y garantizaran el establecimiento de acciones para prevenir el
acoso por orientacion sexual y/o identidad de género y caracteristicas sexuales.

En aquellas areas de la empresa en la que se utilicen uniformes, estos seran unisex o se facilitara
el uniforme acorde al género sentido o expresado por la persona trabajadora.

Los EPI’s y ropa de trabajo se entregaran conforme a la talla solicitada por la persona trabajadora
siempre que sea compatible con la seguridad del puesto de trabajo.
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La empresa debera disponer de cabinas y duchas individuales en ambos vestuarios para
salvaguardar la intimidad de todas las personas trabajadoras que asi lo deseen. El nimero de
cabinas y las duchas debera ser proporcional al nUmero de personas usuarias simultaneamente
en dichos vestuarios y el espacio debera ser suficiente para su adecuada utilizacion. Las cabinas
individuales deberan contener, al menos, un banco y un colgador para la ropa.

Las encuestas de clima laboral realizadas por las empresas del sector incluiran preguntas
relativas al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacion sexual, identidad de género,
asi como expresion de género y caracteristicas sexuales.

Las empresas del sector daran visibilidad en los calendarios a fechas sefialadas como el 17 de
mayo (Dia Internacional Contra la Homofobia, Bifobia y Transfobia) y el 28 de junio (Dia
Internacional del Orgullo LGTBI+).

9. Permisos y beneficios sociales.

Se garantizara el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos recogido en convenio
colectivo sin discriminacion por razén de orientacion e identidad sexual y expresion de género.

digo: https://sede.diputaciondevalladolid.es/verifica
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E Permiso retribuido por el tiempo indispensable para la asistencia de si mismas, o
0 acompafiamiento de sus parejas y/o parientes hasta primer grado a consultas médicas relativas al
§ proceso de transicion de las personas trans o para los tramites administrativos necesarios para el
E= cambio registral, sin que dicho tiempo cuente en los indices de absentismo y sin que disminuya o
g penalice el calculo para el pago de primas, bonus o incentivos existentes en la empresa.

Excedencia de duracién no superior a dos afios, con reserva del puesto de trabajo para las
personas trabajadoras que decidan iniciar los tratamientos hormonales de afirmacion de género.
El periodo en el que la persona trabajadora permanezca en situacion de excedencia, conforme a
lo establecido en este permiso, sera computable a efectos

de antigliedad y la persona trabajadora tendra derecho tras su reincorporacién a la formacion
profesional que la empresa haya impartido durante su tiempo de excedencia y que no haya podido
desarrollar.

Las campanas médicas tendran en cuenta las necesidades y corporalidades de las personas trans
(Ejemplos: reconocimientos médicos, campafias de deteccidon precoz de cancer de mama, Utero/
colén, préstata, etc.)

En el seno de la comision LGTBI+ se estableceran medidas especificas que garanticen la
seguridad y la salud de las personas trans que decidan iniciar los procesos de afirmacion de
género que consideren, por ser éstos los supuestos de mayor exposicion y vulnerabilidad y, por
tanto, de mayor riesgo a sufrir discriminacion, acoso y/o violencia (adaptacién del puesto de
trabajo, funciones y/o de jornada durante el periodo de afirmacién de género).

10. Régimen disciplinario.

Faltas leves:

Manifestaciones, expresiones o comportamientos que se produzcan espontaneamente, sin
premeditacion alguna y que conlleven una agresion no intencionada basada en prejuicios contra la
comunidad LGTBI+ y que no se pueda considerar como falta grave o muy grave.

Faltas graves:

Toda falta leve que produzca ademas una o varias de estas situaciones:

1. Reitere en el tiempo el hecho punible

2. Prolongue sus efectos en el tiempo.

3. Perjudique o dificulte el ascenso o la promocién profesional de la persona agredida o
empeoramiento o falta de acceso a algun beneficio previsto en la empresa.
Cuando las Manifestaciones, expresiones o comportamientos basados en prejuicios contra la
comunidad LGTBI+, siendo voluntarios o involuntarios, vengan de un superior jerarquico.
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La denigracién, ridiculizacion, humillacion u ofensa de las personas o familias no
heteronormativas.

La inaccion de una persona responsable conocedora de conductas discriminatorios contra
la comunidad LGTBI+.

Chistes; burlas que ridiculicen el sexo; el origen racial o étnico; la religion o convicciones;
la discapacidad; la edad; la orientacion sexual; la expresion y/o identidad de género o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social.

Atendiendo a la intensidad de estas conductas podran considerarse como falta muy graves.
Faltas muy graves:
La creacion de ambientes hostiles a la diversidad de la orientacién sexual; a las personas

cuyo género o expresion de género no coincide con la convencion comunmente aceptada y a
cualquier otro grado de diversidad de sexo genérica o familiar.

digo: https://sede.diputaciondevalladolid.es/verifica
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o . . . . . .

s Todas las actitudes, acciones, manifestaciones, expresiones, burlas o comportamientos
S que tengan la intencién de degradar, humillar, ofender, ridiculizar o discriminar de forma reiterada
8 a integrantes del colectivo LGTBI+, o a sus familiares y personas allegadas.

=

=

o . _ . .

> Las agresiones fisicas o verbales dentro o fuera del lugar de trabajo a los miembros del

colectivo LGTBI+, o a sus familiares y personas allegadas.

El hostigamiento, el chantaje o la coacciéon bajo amenaza de revelar la pertenencia al
colectivo LGTBI+.

La promocion de la ideologia del odio al colectivo LGTBI entre las personas trabajadoras o
en el entorno de la victima, asi como de sus familiares y personas allegadas.

Divulgacién de imagenes, videos o mensajes que contengan contenido LGTBIfébico o que
atenten contra la intimidad de las personas.

A la hora de interponer las sanciones, la Direccidon de la empresa considerara como gravante el
conocimiento e inaccidn del superior jerarquico de la persona que sufre la discriminaciéon o de
quien la ejerce y si la propia acciéon discriminatoria proviene de una persona en posicion jerarquica
superior.

11. Seguimiento de las medidas LGTBI en las empresas

Las medidas tendran la vigencia del presente convenio colectivo.

La comision LGTBI+ elegida en cada centro de trabajo sera la encargada del seguimiento y
evaluacion de las medidas planificadas para realizar una evaluacion periddica de estas medidas.

Para llevar a cabo dicha evaluacién periddica se realizara una revision anual de cada medida con
el objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones la Comision realizara al menos un informe de conclusiones
intermedio y otro final en el que se evaluara la efectividad de las medidas, asi como el impacto de
las mismas en la empresa.

Las medidas planificadas deberan revisarse igualmente cuando se ponga de manifiesto su falta de
adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia, especialmente cuando ello
se detecte como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
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Articulo 57° PROTOCOLO INCLEMENCIAS METEROROLOGICAS

El objetivo de este Protocolo es establecer una respuesta preventiva, inmediata y verificable ante
catastrofes y otros fendmenos meteoroldgicos adversos (FMA) que puedan afectar a la seguridad
y salud de las personas trabajadoras, asegurando (i) la anticipacion mediante planificacion
preventiva, (ii) la informacion y participacion real de la representacion legal de las personas
trabajadoras (RLPT) cuando exista, (iii) la adopcion de medidas eficaces y proporcionadas, y (iv)
la proteccion reforzada del derecho a interrumpir la actividad y ponerse a salvo ante riesgo grave
e inminente. Se integrara de forma transversal la perspectiva de género en este Protocolo, de
modo que la evaluacion y planificacion frente a inclemencias meteorolégicas tenga en cuenta,
junto a las caracteristicas de la tarea, las caracteristicas personales o el estado biolégico conocido
de la persona trabajadora, identificando situaciones en las que la exposiciéon pueda generar un
impacto diferenciado

Se consideraran fendmenos meteorolégicos adversos (FMA) aquellos que, por su naturaleza o
intensidad, puedan generar un riesgo laboral, ya sea directa o indirectamente (por la imposibilidad
o grave dificultad de asistir al centro de trabajo en condiciones de seguridad). Se incluyen
expresamente, a titulo enunciativo y no limitativo: temperaturas extremas, inundaciones,
temporales de viento, lluvias torrenciales, nevadas, granizo, episodios de contaminacion
asociados a estos eventos y cualesquiera otros fenémenos que impidan o dificulten gravemente el
acceso seguro al centro de trabajo o el desempefio seguro de la actividad, en especial cuando se
realice al aire libre.

| D DOCUMENTO:  Fni e4Nekl R2RRFA] uDqO73XI 7HV=
Verificacion codigo: https://sede.diputaciondevalladolid.es/verifica

1.INTEGRACION EN EL SISTEMA PREVENTIVO: EVALUACION Y PLANIFICACION

a) Identificacidon y evaluacion, en cada empresa o centro de trabajo, de los potenciales riesgos
catastréficos, temperaturas extremas, entre otros, que puedan afectar a la actividad, las
instalaciones y al personal; teniendo en cuenta las caracteristicas geograficas y estructurales del
centro de trabajo, segun lo establecido en el art. 16 y 20 de la LPRL. La evaluacioén debera incluir
expresamente los Fendmenos Meteorologicos Adversos (FMA) como condiciones de trabajo,
considerando ubicacion, vulnerabilidad del lugar de trabajo, historial/época del afio, caracteristicas
de las tareas y caracteristicas de las personas trabajadoras, con especial atencion al género y las
personas especialmente sensibles. El Comité de Seguridad y Salud participara en la identificacion
y en la prevencion. De conformidad con el RD 39/1997 art.3, el procedimiento de evaluacion
debera ser consultado con la RLPT. La documentacion preventiva debera reflejar, para cada
puesto evaluado con necesidad de medidas, la identificacién del puesto, riesgos y personas
afectadas, resultado y medidas, y la referencia a criterios/procedimientos y métodos de medicion,
analisis o ensayo utilizados. La documentacion preventiva debera reflejar, para cada puesto
evaluado con necesidad de medidas, la identificacion del puesto, riesgos y personas afectadas,
resultado y medidas.

En la evaluacién se identificaran las tareas y puestos de especial riesgo ante cada FMA (p. €j.,
trabajos en exterior, altura, izados, conduccién, tareas con esfuerzo fisico, exposicion a
contaminacion/humo) y se definiran criterios objetivos de no inicio, interrupcion y
reanudacion cuando proceda. Se prevera la seleccion y dotacion de EPls adecuados al tipo de
FMA (p. €j., proteccion frente a calor, lluvia intensa y exposicion a contaminantes asociados), asi
como informacién sobre su uso

b) Adopcién de las medidas de seguridad estructurales y organizativas que reduzcan el impacto
de los peligros analizados. Las medidas deberan priorizar la proteccién colectiva e individual vy,
cuando las ordinarias no garanticen proteccion eficaz, deberan incluir la prohibicién de
determinadas tareas, la adaptacion de condiciones de trabajo y la suspensién/interrupcion de la
actividad de forma segura. La planificacion preventiva identificara previamente los puestos y
funciones compatibles con trabajo a distancia. Asimismo, se preveran medidas organizativas de
continuidad como adaptacion de jornada, reorganizacién de turnos, reubicaciones temporales y
priorizacion de tareas criticas, cuando permitan mantener la actividad sin comprometer la
seguridad y salud
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c) Disefio de un plan de emergencia especifico, con protocolos concretos para cada una de las
catastrofes identificadas donde se contemplen en cada caso las rutas de evacuacion, las areas
seguras, los equipos de emergencia y las medidas de actuacion.

Los planes tendran que contemplar manuales de emergencia concretos, la correcta sefializacion
de las vias de evacuacion, los equipos de emergencia necesarios, etc.

Estos planes deberan elaborarse conjuntamente con la RLPT y contemplar procedimientos de
aviso, evacuacion, confinamiento y coordinacién con servicios externos (sanitarios, rescate, etc.).

Las Empresas integraran este Protocolo en su plan de prevencidon, evaluacion de riesgos y
planificacion preventiva

2. DESIGNACION DE PERSONA DE CONTACTO (REFERENTE DE EMERGENCIA Y FMA)

La Empresa designara y con difusion a toda la plantilla, una “Persona de Contacto FMA/
Emergencias” por cada centro de trabajo, con funciones de: recepcion de avisos, canalizacion de
informacién a plantilla y coordinacién con la RLPT, coordinacién interna el servicio de prevencion,
y enlace con servicios externos cuando proceda. Dicha designacion se realizara con consulta a la
RLT cuando exista.

3. CANALES DE COMUNICACION A LA PLANTILLA (FORMACION, INFORMACION, ALERTA Y
CONFIRMACION)

Se formara a todas las personas trabajadoras para que sepan actuar con rapidez y eficacia. Se
llevaran a cabo simulacros para mejorar la respuesta de las personas ante una emergencia. La
formacioén incluira, ademas, informacion practica sobre derechos y deberes ante FMA (medidas
preventivas, canales de comunicacion, permiso climatico, y derecho a interrumpir/abandonar ante
riesgo grave e inminente)

La Empresa establecera canales de comunicacion accesibles para avisos y érdenes preventivas
(por ejemplo, SMS, aplicacién interna, correo, megafonia si existe, y llamada telefénica ...), con
obligacién de incluir: (i) nivel de alerta o situacion, (ii) medidas concretas (entrada escalonada,
suspension, reubicacion, permiso retribuido o teletrabajo si procede, etc.), (iii) hora de efectividad,
(iv) responsable que emite, y (v) confirmacién de recepcion por mandos y personas trabajadoras
afectadas.
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4. PROCESO DE TOMA DE DECISIONES CON PARTICIPACION DE LA RLPT / COMITE DE
EMPRESA

En empresas con RLPT, la Empresa garantizara un proceso de toma de decisiones que incorpore
participacion efectiva, mediante:

a) comunicacion inmediata a la RLPT del riesgo/alerta detectado y de la propuesta de medidas;

b) reunién urgente (presencial o telematica)

c) entrega de la informacién preventiva minima necesaria (evaluacion/medidas/alternativas) para
que la RLPT pueda emitir observaciones;

d) adopcion de decision final motivada entre las partes

En caso de discrepancia, la Empresa debera optar por la medida mas protectora mientras se
verifica técnicamente la suficiencia de las medidas de control; en ningln caso la discrepancia
podra justificar la inaccion ante un riesgo probable racionalmente grave e inminente.

5. ACTIVACION DEL PROTOCOLO: NIVELES Y MEDIDAS

El Protocolo se activara por, entre otras cuestiones, cualquiera de las siguientes causas:

a) aviso oficial de AEMET u érgano autonémico de FMA relevante (especialmente niveles naranja
0 rojo);

b) 6rdenes, instrucciones o recomendaciones de autoridades de proteccion civil que impliquen
restricciones de movilidad, cierre o suspension de actividades.

c) constatacion interna de condiciones inseguras (anegacién, rachas de viento peligrosas, caida
de objetos, imposibilidad de evacuacién segura, estrés térmico no controlable, etc.).

Medidas minimas por tipologia (sin perjuicio de su ampliacién por evaluacion):
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a) Movilidad y accesos inseguros: no incorporaciéon presencial, escalonamiento, reubicacion,
permiso retribuido o teletrabajo; prohibicion de exigir desplazamientos si no puede garantizarse
seguridad.

b) Trabajo al aire libre con temperaturas extremas: adaptacion horaria, pausas y rotaciones,
dotacién de agua y sombra, prohibiciéon de tareas en horas de mayor riesgo cuando no exista
alternativa segura.

c) Inundaciones/temporal severo: cierre preventivo, evacuacion ordenada, desconexion y
aseguramiento de instalaciones, <control de accesos y recuento de plantilla.
d) Viento fuerte: paralizacion de trabajos en altura, izados, andamios, cubiertas y zonas
expuestas; retirada o aseguramiento de materiales.

La activaciébn se acordara por la Direccion del centro y/o la “Persona de Contacto
FMA/Emergencias”, en coordinaciéon con el servicio de prevencion de riesgos si ello fuera posible,
y con comunicacion simultanea a la representacion legal de los trabajadores. La decision debera
adoptarse con caracter inmediato desde que concurra cualquiera de las causas del apartado
anterior o existan indicios razonables de riesgo grave e inminente. La activacion entrara en
vigor desde la comunicacion a la plantila por los canales establecidos

6. DERECHO A INTERRUMPIR LA ACTIVIDAD Y NO ACUDIR AL CENTRO EN SUPUESTOS
EXCEPCIONALES

En las situaciones excepcionales contempladas como riesgo grave e inminente, se reconocera
expresamente el derecho de las personas trabajadoras a interrumpir su actividad, abandonar el
lugar de trabajo y no acudir al mismo, sin perjuicio a través de permiso retribuido o teletrabajo,
activandose de forma inmediata el canal de comunicacién con la Persona de Contacto
FMA/Emergencias para registrar la situacion y aplicar medidas alternativas. Respecto al permiso
retribuido por riesgo climatico: cuando resulte imposible acceder al centro de trabajo o transitar
por las vias necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de recomendaciones,
limitaciones o prohibiciones de desplazamiento establecidas por las autoridades competentes, asi
como cuando concurra una situacion de riesgo grave o inminente, incluidas catastrofes o FMA,
existira derecho a un permiso retribuido con una duracién maxima de 4 dias, o en su caso la
aplicacion del teletrabajo ,con posibilidad de préorroga si persisten las circunstancias (ET
art.37.3.9).

Procedera el permiso retribuido o el teletrabajo cuando (i) existan
recomendaciones/limitaciones/prohibiciones de desplazamiento de autoridad competente, o (ii)
concurra riesgo grave e inminente por catastrofe o FMA que impida o desaconseje racionalmente
el desplazamiento o el acceso seguro.

Cuando, como medida preventiva, se acuerde la modificacion o reduccién de las horas de
desarrollo de la jornada o cualquier cambio de horario, su disefo y aplicacién se realizara
integrando la perspectiva de género, valorando impactos diferenciados en la plantilla y
procurando, de buena fe, acordar con la representacion legal de las personas trabajadoras y/o con
la persona trabajadora afectada la formula de adaptacion organizativa mas adecuada, sin
menoscabo de la proteccion de la salud y la seguridad.
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7. SUSPENSIONES O REDUCCIONES DE JORNADA POR FUERZA MAYOR VINCULADAS A
CATASTROFES (DANA Y OTROS EVENTOS)

Cuando la continuidad de la actividad resulte imposible por dafos directos, pérdidas indirectas de
actividad o por ordenes/recomendaciones de proteccién civil (incluyendo restricciones de
movilidad o afectacién a desplazamientos), la Empresa, y una vez agotadas alternativas como el
teletrabajo o los permisos retribuidos, que deberan adoptarse prioritariamente, se podra proceder
a la suspension o reduccion por fuerza mayor, asegurando en todo caso que los derechos de
informacién y consulta con la representacion legal de los trabajadores se han cumplido y que la
medida es proporcional, y temporal.

8. MANUTENCION Y ALOJAMIENTO

En el supuesto de que, como consecuencia de una catastrofe o de un fendmeno meteorolégico
adverso, las personas trabajadoras queden aisladas en el centro de trabajo, en el lugar efectivo de
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prestacion de servicios o en la localizaciéon en la que se encuentren durante la jornada, y no
resulte posible su desplazamiento en condiciones de seguridad a sus domicilios, la empresa
adoptara las medidas razonables y proporcionadas para asegurar, mientras persista la situacion,
la provision de manutencion y el abastecimiento de agua potable; asimismo, cuando sea viable
abandonar el centro, lugar de trabajo o localizacion, pero no resulte posible el retorno al domicilio,
la empresa facilitara o gestionara, en la medida de lo posible y atendiendo a las circunstancias
concretas, alternativas de alojamiento temporal, manteniéndose estas medidas hasta que se
restablezcan vias de desplazamiento seguras o se articule una solucién organizativa adecuada

9. RENAUDACION DE LA ACTIVIDAD.

El Comité de Seguridad y Salud debera recibir toda la informacién relacionada con los dafios que
se han producido, asi como la obligacion de asegurar la seguridad de las instalaciones antes de
retomar la actividad. La reanudacion de la actividad exigira verificacion previa de condiciones
seguras (estructurales, eléctricas, accesos, evacuacion, estabilidad, etc.) y comunicacién a la
plantilla de los riesgos residuales y medidas implantadas.

Tras una catastrofe o fendmeno meteorolégico adverso con impacto significativo, la
empresa podra poner a disposicion de las personas trabajadoras que pudieran verse
afectadas recursos de apoyo psicoldgico y/o asistencia especializada, directamente o mediante
derivacion a servicios externos, con la finalidad de contribuir a la prevencién y mitigacion del
impacto psicosocial del evento, procurando ademas informar de manera clara y accesible a la
plantilla sobre los recursos disponibles y la forma de acceso a los mismos.
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Las previsiones de este Protocolo, por su caracter sectorial, podran complementarse y adaptarse
mediante la elaboracién de protocolos especificos para cada empresa de trabajo.

Estos protocolos especificos no podran suponer, en ningun caso, una disminucién de las medidas
de seguridad previstas en el presente Protocolo y deberan negociarse con la RLPT, alli donde
exista.

10. SEGUIMIENTO, REVISION Y ACTUALIZACION.

Con participacion del Servicio de Prevencién y, cuando exista, de la RLPT/Comité de Seguridad y
Salud, se realizara un seguimiento de la aplicaciéon del Protocolo y una revisiéon anual, o antes si
se producen incidentes relevantes o cambios organizativos, incorporando la actualizacion
normativa que resulte aplicable y las lecciones aprendidas de activaciones y simulacros.

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA.- ACUERDO, IMPULSO PARA LA NEGOCIACION
COLECTIVA CECALE-UGT-CCOO del 10 de Febrero de 2016.

En aquellas empresas afectadas por este convenio colectivo, en las que se promueva la
negociacion de un nuevo convenio de empresa, la parte promotora comunicara por escrito la
iniciativa de dicha promocion, a la otra parte, a la comision paritaria del presente convenio y a la
autoridad laboral a través de REGCON, expresando detalladamente las materias objeto de la
negociacion.

DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA.- Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos de
solucién auténoma de conflictos laborales y determinados aspectos de la negociacion colectiva en
Castilla y Ledn- ASACL-.

A este convenio colectivo le sera de aplicacion lo establecido en el mismo.
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ANEXO |

TABLAS SALARIALES PROVISIONALES DEL CONVENIO COLECTIVO PARA EL SECTOR
ARTESANAL DE PASTELERIA, CONFITERIA, BOLLERIA, REPOSTERIA Y PLATOS
PRECOCINADOS DE LA PROVINCIA DE VALLADOLID PARA EL ANO 2026.

NIVEL I. Maestro/a Obrador.

NIVEL Il. Encargado/a de Seccion.

NIVEL lll. Oficiales de 1.2, de oficio, administraciéon, servicios auxiliares y encargados/as

de establecimiento.

NIVEL IV. Oficiales de 2.2, de oficio, administracion, servicios auxiliares y dependientes/as.

NIVEL V. Ayudantes/as, de oficio, auxiliares administrativos, servicios auxiliares y

despacho, peones.

PROVISIONAL 2026

SALARIO SALARIO SALARIO
NIVEL ]
TOTAL MES DIA
| 21.602,89€ | 1.440,19 €
1l 20.853,90 € | 1.390,26 €
Il 20.068,36 € 44,11 €
\% 19.027,40 € 41,82 €
Vv 17.106,43 € 37,60 €
P.TRANSPORTE 33,02 €/MES
DIETA COMPLETA 59,98 €/D!A
MEDIA 35,03 €/DIA

Las personas trabajadoras con salario mes tendran 15 mensualidades
y las personas trabajadoras con salario dia equivaldra a 455 dias.
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D. JUAN CARLOS GARCIA SERRANO D. FERNANDO SANTOS CABEZAS
9.71*5.8"*-Y **245** 7-B
UGT-FICA CYL CCOO-INDUSTRIA VA

D. EMILIO IZQUIERDO HERAS
*.308.7** -J
CCOO-INDUSTRIA VA
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D2. LIDIA DIEZ ZAMORANOD. RAFAEL MESONERO MARTIN D. MARIO HERMOSA VARA
71.%**.3*9-N **.390."*3-B 71.%**.10*-N
ASOCIACION PROVINCIAL DE EMPRESARIOS DE CONFITERIA DE VALLADOLID
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