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RESOLUCION 83C/2026, de 14 de abril, del director general de Economia Social y Tra-
bajo, por la que se acuerda el registro, depdsito y publicacion en el Boletin Oficial
de Navarra del Convenio Colectivo del Sector de Comercio de Alimentacion (Alma-
cenes) de Navarra.

Visto el texto del Convenio Colectivo del Sector de Comercio de Alimentacion (Almacenes) de
Navarra, (Codigo numero: 31001505011981), con entrada en este Registro con fecha 31 de marzo de
2026, suscrito con fecha 30 de marzo de 2026, entre la representacion empresarial y sindical del sector.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3 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 Trabaja-
dores y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

En ejercicio de las atribuciones que me confiere el articulo 32 de la Ley Foral 11/2019, de 11 de
marzo, de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y del Sector Publico Institucional Foral,
en relacion con el Decreto Foral 251/2023, de 15 de noviembre, por el que se establece la estructura
organica del Departamento de Derechos Sociales, Economia Social y Empleo,

RESUELVO:

Primero.—Inscribir en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes
de Igualdad de Navarra, el Convenio Colectivo del Sector de Comercio de Alimentacion (Almacenes) de
Navarra, (Codigo niumero: 31001505011981).

Segundo.—Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de Navarra, para su general conocimiento.

Pamplona, 14 de abril de 2026.—El director general de Economia Social y Trabajo, Iiaki Mendiéroz
Casallo.
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CONVENIO COLECTIVO DE ALMACENISTAS DE ALIMENTACION DE NAVARRA
(Vigencia: 1 de enero de 2025 a 31 de diciembre de 2027)

CAPITULO PRELIMINAR.-DETERMINACION DE LAS PARTES

El presente convenio colectivo se concierta por los representantes designados por la Asociacion de
Empresarios Almacenistas de Alimentacién de Navarra como parte econdmica y las Centrales Sindicales:
LAB Sindikatua; Federacion de Servicios para la Movilidad y el Consumo de UGT-Navarra y Federacion
de Servicios de CC.00.-Navarra, como integrantes de la parte social.

NORMAS GENERALES

Articulo 1.°  Ambito.

El presente convenio afectara a todas las empresas que presten sus servicios y dispongan de
centro de trabajo en la Comunidad Foral de Navarra, cuya actividad sea la propia de Almacenistas de
Alimentacion.

En virtud de la autonomia colectiva libremente adoptada por las partes firmantes del convenio, las
condiciones pactadas tienen la consideracion de minimas. Igualmente, y en atencion a la facultad atribuida
por el articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores, las partes firmantes dotan de prioridad aplicativa al
presente convenio colectivo sectorial autondmico de Almacenistas de Alimentacion de Navarra, frente
a cualquier otro de ambito distinto que concurra o pudiera concurrir en su ambito de aplicacién, dentro
de los limites legales establecidos en el articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 2.° Vigencia.

El presente convenio tendra vigencia a partir del 1 de enero de 2025 hasta el 31 de diciembre de
2027, quedando éste denunciado a la finalizacion de su vigencia.

Llegado el vencimiento del convenio, cualquiera de las partes, social o econémica, podran solicitar
por escrito a la otra la revisién del mismo con un plazo minimo de un mes de antelacién a la fecha de
su finalizacion.

Una vez finalizada la vigencia éste mantendra sus clausulas normativas hasta tanto no se acuerde
un nuevo convenio.

En caso de no llegarse a alcanzar acuerdo, las partes someteran las discrepancias a los procedi-
mientos de mediacioén y arbitraje ante el Tribunal Laboral de Navarra.

Articulo 3.° Absorcion y compensacion.

Todas las mejoras econdmicas y de trabajo que se implanten en virtud del presente convenio, asi
como las voluntarias que se establezcan en lo sucesivo, seran compensables y absorbibles hasta donde
alcance, con los aumentos y mejoras que existan en cada empresa y con las que puedan establecerse
mediante disposiciones legales que en el futuro se promulguen, sea cual fuere su concepto.

Articulo 4.° Garantias.

El conjunto de condiciones de este convenio tiene caracter minimo, por lo que las condiciones que
en su conjunto sobrepasen a las presentes, seran garantizadas “ad personan” a aquellos que vinieran
disfrutandolas.

Articulo 5.° Inaplicacion de condiciones de trabajo.
1.—Concepto.

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

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

2.—Materias afectadas.

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

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

c) Sistema de trabajo y rendimiento.

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial.

e) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el articulo 39
del E.T.

3.—Causas.

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

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

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

4 —Procedimiento.

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

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

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

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

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

La empresa debera acreditar que las causas alegadas son justificadas, proporcionales y contribuyen
a mejorar la situacion de la empresa y el mantenimiento del empleo.
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4.3. Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo, se presumira que concurre alguna de
las posibles causas identificadas como de inaplicacion en el punto 3. “Causas” y solo podra ser impug-
nado ante la jurisdiccién competente por la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho en
su conclusion.

El acuerdo debera ser notificado a la Comisién Paritaria del Convenio, asi como a la Autoridad
Laboral.

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

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

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

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

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

La Comision Paritaria del Convenio dispondra de un plazo de 7 dias para resolver la inaplicacion
solicitada, debiendo adoptarse los acuerdos por mayoria de cada una de las representaciones, empre-
sarial y social,

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

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

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

En todo caso, durante la vigencia pactada de este convenio, sera preciso el acuerdo las partes
-representacion de los trabajadores y de la empresa- para someter a arbitraje el proceso de inaplicacion
incluida la intervencion de la CNCC o a cualquier otro 6érgano competente.

Articulo 6.° Aplicacion de disposiciones de caracter general.

En lo no previsto o regulado en el convenio presente seran de aplicacion las normas establecidas
en el Estatuto de los Trabajadores y demas disposiciones legales.

CONTRATACION

Articulo 7.° Contratos para la formacion.

Los contratos formativos de primer afio y 2.° afio se regularan por lo establecido en el articulo 11
del Estatuto de los Trabajadores.

Los salarios para estos contratos vienen determinados en las tablas salariales anexas al presente
convenio. En todo caso, no seran inferiores al 65% el primer afio y al 75% el segundo afio del salario
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correspondiente al grupo profesional correspondiente a las funciones desempeiadas, en funcién del
tiempo de trabajo efectivo.

Articulo 8.° Contrato a tiempo parcial.

Las empresas afectadas por el presente convenio se comprometen a que los contratos a tiempo
parcial tengan una duracién no inferior a veinte horas semanales, en promedio mensual o anual. No
obstante, podran concertarse contratos con una jornada inferior cuando se destinen a la realizacion de
funciones o actividades de caracter auxiliar respecto de la actividad principal de la empresa y que no
estén contempladas como actividad principal de esta.

Los contratos a tiempo parcial deberan formalizarse por escrito, regulandose en los mismo las horas
de trabajo efectivo y su distribucién en jornada y dias de prestacion de servicios, asi como el porcentaje
de jornada que corresponda aplicar en proporcion a las horas trabajadas.

El porcentaje aplicado como salario en los contratos a tiempo parcial, debera estar proporcionado
con la jornada maxima anual del presente convenio. El porcentaje de jornada, a los efectos de la retri-
bucion de este tipo de contratos, se calculara respecto de la jornada anual del convenio, aplicandose
la siguiente férmula:

% Jornada = __ N.° horas semana pactada x 45,66125 semanas/afio x 100
1730 horas (1726 en el afio 2027)

Las empresas que tengan un porcentaje de trabajadores vinculados por contratos indefinidos igual
o superior al 80% del total de su plantilla podran formalizar con sus trabajadores Pactos de Horas Com-
plementarias de las reguladas en el articulo 12.5.c) del Estatuto de los Trabajadores, por un maximo
del 60% de las horas ordinarias contratadas.

En estas mismas empresas el porcentaje maximo de horas complementarias voluntarias de las
reguladas en el articulo 12.5.g) del Estatuto de los Trabajadores, sera del 30% de las horas ordinarias
contratadas.

A efectos de determinar el porcentaje de temporalidad, se tendra en cuenta el momento de celebra-
cion del contrato, no computandose a efectos de porcentaje, los contratos de relevo, los de interinidad
ni los formativos. En las empresas en las que no exista Representacion Legal de los Trabajadores la
empresa debera justificar a la Comisidn Paritaria el cumplimiento de los requisitos de temporalidad,
siendo suficiente a estos efectos la remisién de un escrito por correo electrénico en el que se espe-
cifique el numero de contratos indefinidos y temporales existentes en la fecha correspondiente, y los
porcentajes respectivos.

Las empresas que tengan un porcentaje de trabajadores vinculados por contratos indefinidos inferior
al 80% del total de su plantilla podran formalizar con sus trabajadores Pactos de Horas Complementarias
por un maximo del 30% de las horas ordinarias contratadas.

En estas mismas empresas el porcentaje maximo de horas complementarias voluntarias sera del
15% de las horas ordinarias contratadas.

Las horas complementarias se realizaran antes o después de la jornada laboral diaria que tenga
cada trabajador en su calendario laboral, sin que existan interrupciones de jornada, respetandose en
todo caso los descansos reglamentarios.

Las horas de ampliacién de jornada realizadas por la persona trabajadora, ya sea mediante la
realizacion de horas complementarias o a través de novaciones contractuales, daran lugar, a instancia
de la persona trabajadora, a la consolidacién del cincuenta por ciento de dichas horas cuando se hayan
efectuado a lo largo del afio natural.

La consolidacion del incremento de jornada se efectuara con efectos desde el inicio del afio si-
guiente, salvo que las partes acuerden una fecha anterior.

Las personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial tendran derecho preferente al acceso a
puestos de trabajo vacantes a tiempo completo o a puestos de trabajo que supongan una jornada superior.

Cuando existan varias personas trabajadoras con derecho al aumento de jornada, la preferencia
para dicho incremento se determinara atendiendo a la mayor antigiedad en el centro de trabajo.
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Articulo 9.° Contrato de duracién determinada.

El contrato de circunstancias de la produccidn podra concertarse por una duracion maxima de doce
meses, en el caso de que el contrato inicial tenga una duracion inferior, podra prorrogarse por una Unica
vez hasta completar el periodo maximo establecido.

Articulo 10.° Jubilacién parcial anticipada y contrato de relevo.
Se estara a lo dispuesto en los articulos 12.6 y 12.7 del Estatuto de los Trabajadores.

El derecho a solicitar la jubilacion parcial de quien reuna las condiciones exigidas por la legislacion
vigente para tener derecho a la pension de jubilacién sera del propio trabajador. La empresa podra fijar
el momento en que el trabajador jubilado parcial deba realizar su jornada.

El trabajador relevista, pasara a ser fijo de plantilla cuando se produzca la jubilaciéon total del tra-
bajador jubilado parcial, salvo amortizacién necesaria del puesto de trabajo.

El derecho a solicitar la jubilacion parcial quedara suspendido, durante un plazo de seis meses,
cuando se hubiera aceptado la jubilacion parcial, con contrato de relevo, de un trabajador cuyas bases
de cotizacion de los ultimos 6 meses -resultantes de la aplicacion de las tablas de convenio- superen
en un 35% las correspondientes al salario de convenio aplicable a una persona trabajadora, de nueva
contratacioén, con la misma categoria profesional que tuviera la persona relevada, siempre que en la
nueva jubilacién parcial también se supere el 35% de diferencia conforme al criterio expuesto.

Articulo 11.° Contratacién de trabajadores discapacitados.

Las empresas con una plantilla de 50 o mas trabajadores estan obligadas a contratar, al menos un
2 por 100 de la misma, a trabajadores con discapacidad que acrediten mediante un certificado oficial
una minusvalia superior a un 33 por 100, en cumplimiento de la normativa vigente.

No obstante, lo anterior, cuando concurran causas de excepcionalidad, las empresas quedaran
exentas de esta obligacion mediante la aplicacion de medidas alternativas establecidas en el articulo 2
del Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento alternativo con caracter
excepcional de la cuota de reserva a favor de los trabajadores con discapacidad.

RETRIBUCIONES
De caracter salarial

Articulo 12.° Retribuciones.

El personal afectado por el presente convenio percibira las remuneraciones sefialadas en el Anexo .
Igualmente, en el citado anexo, se recoge una tabla para la base de calculo de la antigiedad.

Los salarios establecidos en las tablas de este convenio, vigentes a 31 de diciembre de 2024, se
incrementaran, para el periodo 1 enero a 31 de diciembre de 2025, en un 3,7% a todos los conceptos.

Para el afio 2026 las tablas del convenio que resulten de la aplicaciéon conforme a lo dispuesto en
el apartado precedente se incrementaran en un 3,6% a todos los conceptos.

Tan pronto se tenga conocimiento del IPC nacional correspondiente al afio 2026 se procedera a
redactar las las tablas correspondientes al afio 2027 que se incrementaran conforme al IPC de Navarra
de 2026 mas 1% a todos los conceptos salariales.

En ningun caso las tablas se reduciran por aplicacion de IPC negativo.

El salario base y el plus convenio se percibiran por dia natural del afo, y su Unica diferencia estriba
en que el plus convenio no es tenido en consideracién a efectos de antigiedad.

En todos los demas conceptos retributivos tales como gratificaciones periddicas fijas de julio y Na-
vidad, gratificaciéon en funcién de las ventas o beneficios, vacaciones, licencias retribuidas, enfermedad
y accidentes y derechos por fallecimiento o invalidez previstos en el articulo 29 del presente convenio,
se abonara tanto el SALARIO BASE como PLUS CONVENIO.

El recibo de salarios detallara por separado todos los ingresos a percibir por el trabajador, y las de-
ducciones legal o convencionalmente establecidas y su suma; siendo el resultado final el neto a percibir.
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Asimismo, debera figurar igualmente la base de cotizacion correspondiente, la clasificacion profesional
del trabajador, la antigiiedad, nombre del trabajador y denominacion de la empresa, NIF de ambos y
numero de la Seguridad Social de la empresa.

Articulo 13.° Antigtiedad.

El personal comprendido en el presente convenio percibira aumentos periddicos por afios de
servicio, consistentes en el abono de cuatrienios, en nimero ilimitado, cuya cuantia viene establecida
en el Anexo | del presente convenio equivalente al 5% del salario base de la respectiva categoria. No
obstante, lo dispuesto en este articulo, el tiempo de aspirantazgo o aprendizaje sera tenido en cuenta
a efectos del computo de antigliedad en la empresa.

Articulo 14.° Gratificaciones periddicas fijas.

El personal afectado por este convenio percibira las gratificaciones de caracter extraordinario de
Julio y Navidad, en la cuantia equivalente, al importe total de una mensualidad del salario real, para
cada una de dichas pagas, debiéndose abonar como fecha limite los dias 5 de Julio y 22 de diciembre
respectivamente.

El dia de San Miguel, 29 de septiembre no se considerara Fiesta Laboral, pero se abonara a todos
los trabajadores una gratificacion por importe establecido en las tablas para cada uno de los afos.

Las empresas en las que por pacto, individual o colectivo, o costumbre hubieran procedido a sustituir
ese dia festivo por otro 0 a abonar una compensacion econdémica por trabajar ese dia mantendran las
mismas condiciones en lo sucesivo. En otro caso el dia festivo se quedara como dia de libre disposicion
o se anadira a las vacaciones, a eleccién de la persona trabajadora, y su disfrute se realizara conforme
a los acuerdos entre las partes o lo establecido en el convenio para las licencias o vacaciones.

Articulo 15.° Gratificacion en funcion de ventas o beneficios.

Las empresas estableceran en favor del personal un régimen de gratificaciones variables en funcion
de las ventas o beneficios de modo mejor que se adopte a la organizacion especifica de cada empresa,
sin que puedan ser menores en ningun caso, al importe de una mensualidad total de los emolumentos
que el trabajador perciba.

La gratificaciéon a que se refiere este articulo se abonara anualmente salvo por costumbre inveterada
estuviese establecido su abono en plazos mas breves, y en todo caso, habra que liquidarse la de cada
ejercicio econémico antes del dia 18 de marzo del ejercicio econdmico siguiente.

Articulo 16.° Plus de trabajo en camaras de congelacion.

Los trabajadores que permanezcan un minimo de 2 horas durante la jornada laboral desarrollando
su actividad en el interior de camaras de congelacion, percibiran por hora de permanencia en el interior
de las citadas camaras de congelacion un plus, cuyo importe se fija en las tablas salariales.

Articulo 17.° Plus de nocturnidad.

Los trabajadores/as que realicen, en todo o en parte, su jornada laboral entre las 22 horas de la
noche y las 6,00 horas de la mafiana, percibiran, en concepto de Plus de trabajo nocturno, una cuantia
equivalente al 25% del Salario Base de su categoria profesional, percibiéndose la bonificacion solamente
sobre las horas trabajadas en dicho periodo.

Se exceptua de lo establecido en el parrafo anterior, y, por consiguiente, no habra lugar a compensa-
cion econdmica, en el supuesto de contrataciones realizadas para trabajos que por su propia naturaleza
se consideren nocturnos tales como: guardas, porteros, vigilantes o similares que fuesen contratados
para desarrollar sus funciones durante la noche y, cuyo salario se haya fijado en funcién de ello, o se
haya acordado una compensacion adicional de este trabajo por descanso.

Este complemento se devengara siempre y cuando concurran las circunstancias expuestas en los
apartados anteriores, no teniendo caracter consolidable.

Articulo 18.° Plus carretillero.

El personal con categoria de mozo especializado que emplee mas del 50% de su jornada laboral
en trabajos que requieran el manejo de carretillas elevadoras, percibiran un plus denominado “Plus de
carretillero” por importe fijado en tablas. Desde enero de 2026, quien, con la misma categoria, utilice
carretillas elevadoras entre el 25% y el 50% de su jornada percibira el 50% del plus.
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De caracter extrasalarial

Articulo 19.° Gastos de desplazamiento como necesidades de servicio.

El personal a que se confiere alguna mision de servicio fuera de su residencia habitual de trabajo
tendra derecho a que se le abonen los gastos que hubiera efectuado, previa presentacion de los justi-
ficantes correspondientes.

En compensacion de aquellos gastos cuya justificacion no resulte posible, el personal tendra
derecho ademas a una dieta diaria por importe, para el afio 2025, de 8,85 euros. Para el afo 2026 el
importe sera de 9,16 euros y, para el afio 2027, el importe se incrementara en el mismo porcentaje que
lo haga el salario.

Las empresas que no tengan reglamento de régimen interior fijaran libremente con su personal la
clase en que éste haya de efectuar sus viajes.

Articulo 20.° Traslado de empresa.

En el supuesto de que la empresa pretenda trasladar el Centro de Trabajo Fijo, en todo o en parte,
a otra localidad, que no suponga para el trabajador cambio de residencia habitual, y sin perjuicio de las
disposiciones vigentes en la materia, la empresa vendra obligada a comunicarlo a los representantes
de los trabajadores con tres meses de antelacion, salvo casos de fuerza mayor.

En cualquier caso, si, por motivos de traslado, resultase un gasto adicional para el trabajador, éste
debera ser compensado por la empresa de la forma que se determine de mutuo acuerdo.

No obstante, de no llegarse a un acuerdo, el trabajador tendra derecho a que se le compense por
los gastos de desplazamiento hasta el nuevo Centro de Trabajo en la cuantia de 0,20 euros por kilometro
recorrido, siempre que utilice, para su desplazamiento, su vehiculo particular.

En ninguin caso se entendera que existe desplazamiento cuando, con respecto al centro de trabajo
de destino se produzca alguna de las siguientes circunstancias:

a) Que esté ubicado en la misma localidad que el de procedencia.
b) Que se encuentre a una distancia inferior a los 5 kilémetros del centro de trabajo de procedencia.

En el supuesto de que la empresa proporcione vehiculos de transporte de personal, sea o no uti-
lizado, desaparecera la obligacion, para aquélla, del pago de este devengo.

JORNADA

Articulo 21.° Jornada y flexibilidad.

Con el objetivo de apostar por los Convenios sectoriales como elemento generador de reglas co-
lectivas manifestado en el articulo 1 de este convenio, y al amparo de lo dispuesto en el articulo 34 del
Estatuto de los Trabajadores, se establece una jornada maxima anual para los anos 2025 y 2026 de
1.730 horas y de 1726 durante el ano 2027, que se distribuiran a lo largo del afo sin que pueda superarse
la jornada de 9 horas diarias ni 45 semanales. Asi mismo, los dias de trabajo para los trabajadores del
sector no podran exceder de 250 en el afio 2026 y de 248 en el afio 2027.

No obstante, lo anterior y a los efectos de lo previsto en el articulo 34.2 del Estatuto de los Traba-
jadores, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores podra establecerse otra
distribucion del tiempo de trabajo diario. En este caso, la distribucion de la jornada de trabajo se realizara
por el empresario de manera que los trabajadores con caracter general conozcan con una antelacion
minima de diez dias naturales, la fijacion del momento de la prestacion de su trabajo. Las facultades de
distribucion de la jornada no podran, en ningun caso, vulnerar el limite maximo de 10 horas diarias, de
trabajo efectivo, en jornada ordinaria.

Podran producirse cambios en la jornada planificada, sin el preaviso correspondiente, por causas
organizativas en base a imprevistos por ausencias de otros trabajadores, siempre que medie acuerdo
entre la empresa y el trabajador sustituto.

La distribucion irregular de la jornada contemplada en este articulo debera respetar en todo caso
los periodos minimos de descanso diario y semanal previstos en la ley.
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Dentro del concepto de trabajo efectivo se entendera comprendidos los tiempos horarios empleados
en las jornadas continuadas como descanso (el bocadillo), que sera de 15 minutos, u otras interrupcio-
nes cuando mediante normativa legal, o acuerdo entre partes o por la propia organizacién de trabajo,
se entiendan integradas en la jornada diaria de trabajo, ya sean continuadas o no. El resto de las horas
sera tiempo real de trabajo.

Los trabajadores afectados por el presente convenio a tiempo completo o jornada de lunes a sabado
disfrutaran de ocho fines de semana (sabado y domingo) completos al afio, que no podran ser conse-
cutivos ni afadirse a vacaciones, salvo acuerdo con la empresa. En cuanto a su disfrute se respetara
la regulacioén establecida en el parrafo tercero del articulo 23 de este convenio.

Para aquellas empresas incluidas en el ambito de aplicacion del presente convenio, y que por
aplicacion de un convenio distinto abonen a sus trabajadores una retribucion inferior a las establecidas
en el ANEXO | del presente convenio, la jornada maxima anual a aplicar a toda la plantilla sera, para
los afos 2025 a 2027 de 1.576 horas.

A estos efectos, se entiende que una empresa abona una retribucion inferior, cuando la retribucion
anual a jornada completa y por todos los conceptos salariales garantizados que establece su convenio
de aplicacion para un trabajador/a con una antigliedad de 10 afios y conforme a la categoria profesional
de mozo especializado, sea inferior a la retribucidén anual bruta por todos los conceptos garantizados que
establezca para dicha categoria el presente convenio sectorial, para un trabajador/a a jornada completa
con una antigiedad de 10 afios.

Articulo 22.° Horas extraordinarias.

Las partes firmantes del Convenio, con objeto de fomentar una politica social solidaria que favorezca
la creacién de empleo, acuerdan la supresion de las horas extraordinarias habituales.

Alos efectos de lo determinado en el parrafo anterior, no se consideraran como habituales las horas
extraordinarias que vengan exigidas por la necesidad de prevenir o reparar siniestros y otros analogos
cuya no realizacién produzca evidentes y graves perjuicios a la propia empresa o a terceros, asi como
en caso de riesgo de pérdida de materias primas o de género (horas por fuerza mayor); ni tampoco,
las denominadas horas extraordinarias estructurales que vengan motivadas por pedidos o puntas de
produccion, ausencias imprevistas, cambio de turno y pérdida o deterioro de la produccion, o por cual-
quier circunstancia que altere el proceso normal de produccién. Dichas horas se compensaran a razén
de una hora por cada hora extraordinaria realizada, si se compensa mediante descanso equivalente,
0, retribuyéndose a razén de 1,5 horas por cada hora extraordinaria, si la prestacion se retribuye en
metalico, segun tabla fijada en el Anexo | del presente convenio.

Articulo 23.° Vacaciones.

El periodo anual de vacaciones retribuidas se fija en 31 dias naturales los cuales seran sefiala-
dos, respecto a la fecha de su disfrute, de mutuo acuerdo entre empresa y trabajador. En el supuesto
de no lograr dicho acuerdo, 16 dias seran sefialados por la empresa y el resto, esto es, 15 dias, por el
trabajador. A estos efectos, los dias festivos de caracter nacional no recuperables que coincidan con
los periodos de vacaciones sefialados por la empresa, no se tendran en cuenta como dia de vacacion.

El periodo fijado de vacaciones se podra incrementar en 2 dias de libre disposicion, manteniéndose
la obligacion de realizar la jornada anual pactada en el articulo 20 del presente convenio. Para ello, los
trabajadores deberan solicitar los dias de libre disposicién con una antelacién suficiente para que las
empresas puedan organizarse.

No podran solicitarse los mismos dias de vacaciones o de libre disposicion por un numero equi-
valente al 25% del total de los trabajadores de la empresa, ni por mas de 2 trabajadores de la misma
categoria y seccion.

El calendario de vacaciones se fijara en cada empresa. El trabajador conocera las fechas que le
corresponden dos meses antes, al menos, del comienzo del disfrute.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa 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 en los supuestos de maternidad, adopcion, guarda legal
con fines de adopcién y acogimiento permanente o paternidad conforme a lo previsto en los apartados 4,
5y 7 del articulo 48 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, se tendra derecho a disfrutar las vaca-
ciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacién
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de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el
afio natural a que correspondan.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal por
contingencias comunes distintas a las sefialadas en el parrafo anterior que imposibiliten al trabajador
disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que corresponden, el trabajador podra hacerlo
una vez finalice su incapacidad y siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho meses a partir
del final del afo en que se hayan originado.

En caso de que el trabajador, por necesidades de la empresa, no pudiera disfrutar ninguin dia de
sus vacaciones en los meses de julio y agosto, se compensara con un dia mas de vacaciones.

Las empresas en el mes de enero podran fijar un periodo maximo de 45 dias naturales, durante
los cuales no se disfrutaran vacaciones. En este caso, los trabajadores afectados por esta restriccion
podran elegir un total de 21 dias naturales de vacaciones, si bien se mantendra la obligacion de respe-
tar las limitaciones de concurrencia y niumero de personas por seccion fijados en este mismo articulo.

Articulo 24.° Licencias.

El personal de las empresas vinculadas a este convenio tendra derecho a licencias retribuidas en
los siguientes supuestos:

a) Matrimonio del trabajador, 18 dias naturales.

b) Nacimiento de hijo o adopcion, 4 dias naturales, dos de los cuales podran ser disfrutados a la
libre eleccion del trabajador dentro de los 10 dias siguientes al hecho causante.

c) Por fallecimiento de conyuge, e hijos, 5 dias naturales, de los que al menos dos deben ser
laborables.

d) Por fallecimiento de padre o madre de uno u otro conyuge, 3 dias naturales de los que al menos
dos dias deben ser laborables.

e) Por fallecimiento de hermanos, hermanos politicos, abuelos, abuelos politicos y nietos: 2 dias
laborables.

f) Por fallecimiento de tios carnales directos: 1 dia natural, el cual coincidira con el del funeral o
entierro del fallecido.

g) Cinco dias habiles pudiéndose disfrutar a lo largo de todo el proceso, sin que tenga que ser
consecutivo, por accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o intervencién quirirgica sin hospitali-
zacioén que precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta segundo grado
por consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de
cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo
domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella.

Para que el trabajador/a tenga derecho a esta licencia debera presentar justificante expedido por
el servicio que haya realizado la intervencion médica, quirdrgica o asistencial, en el que se determiné
la necesidad de esta circunstancia.

h) Previa solicitud a la empresa, por el tiempo necesario en los casos de asistencia a consulta
médica de médico de familia y especialistas de la Seguridad Social cuando, coincidiendo el horario de
consulta con el de trabajo, se prescriba dicha consulta por el facultativo de medicina general.

i) Poreltiempo necesario para acompanar a familiares de 1.° grado de consanguinidad o afinidad
a tratamientos oncoldgicos.

j) Se establece un limite de 18 horas anuales para acompanamiento a consulta médica de fami-
liares de primer grado, asi como para los casos de ausencia, debidamente justificada, cuando el hijo
menor de 12 afios no pueda, por enfermedad, asistir al centro escolar o hubiera que recogerlo en el
mismo centro por el citado motivo.

Por el tiempo utilizado por el trabajador para rehabilitacion, en el caso de haber recibido el alta
médica, prescrita y realizada por los Servicios Publicos de Salud o Mutua de Trabajo.

En todos los supuestos, el trabajador debera presentar al empresario justificante de asistencia a
las citadas consultas.
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k) Enlos supuestos de nacimiento de hijo, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento,
de acuerdo con el articulo 45.1.d) del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, las
personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia al trabajo, que podran dividir en dos
fracciones, para el cuidado del lactante hasta que éste cumpla nueve meses. La duracion del permiso
se incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién
0 acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccion de su jornada en
media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas, por el tiempo que corresponda
hasta que el lactante cumpla 9 meses a razén de una hora por cada dia laborable que le correspondiera
trabajar.

I) Por el tiempo indispensable para asistir los trabajadores en general a la realizacion de exame-
nes prenatales del Servicio Publico de Salud y técnicas de reproduccion asistida, no pudiendo en estos
casos exceder de 1 dia por sesion, asi como las trabajadoras embarazadas por la asistencia a técnicas
de preparacion al parto, previo aviso al empresario con, al menos, 72 horas de antelacion, y justificacion
de la necesidad de su realizacion dentro de la jornada de trabajo.

m) Por traslado de vivienda, debidamente acreditado, un dia.

n) Matrimonio de hijos, hermanos, hermanos politicos y padres, 1 dia natural, el mismo de la
ceremonia.

0) Las personas trabajadoras afectadas por convenio podran disfrutar, como licencia no retribuida,
de los permisos que correspondan a un familiar de 2.° grado, cuando designen, para toda la relacién
laboral, una persona con la que tengan una vinculacion para su cuidado directo y necesario. Pese a
no ser retribuida, el ejercicio de la licencia se debera comunicar a la empresa con antelacién suficiente
y justificar la causa posteriormente. Las partes podra acordar la recuperacion del tiempo de disfrute o
su descuesto del salario. En caso de recuperacion, se atendera, salvo acuerdo, al momento en que la
empresa lo sefale.

p) Las empresas concederan como permiso retribuido el nimero de horas que los trabajadores
utilicen para asistir a examenes oficiales de Euskera o de otros idiomas y estudios que tengan el ca-
racter de “oficial”.

q) Poreltiempo necesario para que las personas trabajadoras conductoras de reparto obtengan,
a solicitud de la empresa, o renueven el Certificado de Aptitud Profesional (CAP). En el supuesto de que
la persona trabajadora extinga su contrato de trabajo antes de transcurrido un afio desde la obtencion
o renovacion del CAP, debera reintegrar a la empresa el valor de las horas retribuidas concedidas para
tal finalidad.

Los supuestos contemplados en los apartados precedentes —cuando concurran las circunstancias
previstas en los mismos— se extenderan asimismo a las parejas de hecho, previa presentacion de cer-
tificado de convivencia, y siempre que consten inscritas en el Registro correspondiente.

Como norma general, se establece como fecha de inicio de los permisos la del hecho causante
que motiva la licencia.

No obstante, si el dia en que se produce el hecho que justifica el permiso por matrimonio, nacimiento
de hijo, fallecimiento o enfermedad grave de conyuge, hijos y parientes hasta segundo grado de con-
sanguinidad o afinidad no es laborable, el permiso no se inicia hasta el primer dia laborable que le siga.

Si, como consecuencia de las licencias sefaladas en los apartados b), c), d), e), f), g), el trabajador
tuviera que desplazarse a una distancia de, al menos, 200 kilémetros de su centro de trabajo, dicha
licencia se vera incrementada en dos dias naturales.

En ningun caso, por virtud de este nuevo sistema de disfrute diferido, podra el trabajador tener
derecho a mas dias laborables de licencia que los que le hubieran correspondido de tomar el permiso
inmediatamente después del hecho causante.

Los dias de licencias retribuidas, referenciadas en este articulo, seran disfrutados por el trabajador
cuando al producirse el hecho causante, el mismo se encuentre en situacion laboral que no sea la de
vacaciones o incapacidad laboral transitoria. En el supuesto contrario, en el momento de reincorporarse
al trabajo no tiene derecho a su disfrute.
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Siempre que sea factible, se avisara por parte del trabajador con la antelacién suficiente, su au-
sencia al trabajo por los motivos mencionados en este articulo.

En los supuestos recogidos en este articulo, la concesion se hara en el acto, sin perjuicio de las
sanciones que puedan imponerse al trabajador que alegue causas que resulten falsas. En todo caso,
se podra exigir la oportuna justificaciéon de las causas alegadas.

Articulo 25.° Excedencias y reduccion de jornada por hijos.

El trabajador con, al menos, un aio de antigliedad en la empresa tendra derecho a que se le reco-
nozca la situacion de excedencia voluntaria por un periodo no menor a 4 meses y no mayor a 5 afios.
Durante el primer afo se le reservara la plaza, pudiendo la empresa contratar a un sustituto en régimen
de interinidad. Transcurrido dicho plazo, conservara un derecho preferente de reincorporacion a su puesto
de trabajo o a otro de igual categoria si hubiera alguna vacante. La persona trabajadora en excedencia
voluntaria no podra prestar servicios por cuenta propia 0 ajena en actividad que entre en competencia
con la desarrollada por la empresa. En caso contrario, la persona en excedencia perdera su derecho
de reserva de puesto de trabajo, conservando, Unicamente, un derecho preferente al reingreso en las
vacantes de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa.

Aquellos trabajadores que fueran objeto de detencién e ingresados en prisidn, y posteriormente
obtuvieran sentencia firme absolutoria, podran reincorporarse a su puesto de trabajo en la empresa, tan
pronto se produzca una vacante de su categoria profesional en la misma.

Los trabajadores que hayan disfrutado de una excedencia no podran solicitar otra en el transcurso
de 4 anos.

Los trabajadores en excedencia para atender al cuidado de hijo o familiares, tal como se regula en
el Estatuto de los Trabajadores, tendran derecho a la reserva de su puesto de trabajo durante los dos
primeros afios, transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo
grupo profesional o categoria equivalente.

La excedencia contemplada en el parrafo anterior podra disfrutarse de forma ininterrumpida o
fraccionada.

Los trabajadores podran solicitar de la empresa la reduccioén de su jornada diaria en los términos
previstos en el articulo 37.6 del vigente Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores, cuando, por
razones de guarda legal, tengan a su cuidado directo algun menor de doce afios o una persona con
discapacidad fisica, psiquica o sensorial que no desempenfe una actividad retribuida. Esta reduccion,
llevara consigo la reduccién proporcional de las retribuciones, en todos sus efectos.

La concrecién horaria y la determinacion del periodo de disfrute de la reduccién de jornada, co-
rrespondera al trabajador, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador debera preavisar al empresario
con al menos quince dias de antelacion.

Articulo 26.° Licencia sin sueldo.

El trabajador/a que lleve un minimo de 2 afios de servicio en la empresa, podra solicitar licencia
sin sueldo por un plazo de un mes, de acuerdo con las siguientes clausulas:

1. Se debera solicitar con al menos un mes de antelacion.

2. La empresa atendera las solicitudes por riguroso orden de fecha de entrada, siempre que lo
permitan las necesidades del servicio.

3. No podran coincidir a la vez dos personas de la misma seccion, ni de la misma categoria.
4. Lalicencia sin sueldo podra concederse cada dos afos.

5. Enlas empresas de menos de 20 trabajadores, no podra disfrutarse licencia mas de 1 perso-
na al ano. En las empresas de mas de 20 trabajadores, no podra disfrutarse licencia mas del 5% de la
plantilla cada afo.

6. El trabajador/a en esta situacion, permanecera de alta en la empresa obligandose ésta a co-
tizar por la base minima de cotizacion a la Seguridad Social durante el tiempo en que permanezca en
situacioén de licencia sin sueldo.
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DERECHOS Y DEBERES DERIVADOS DEL CONTRATO

Articulo 27.° Poliza de seguros.

Las empresas afectadas por el presente convenio se veran obligadas a concertar una péliza co-
lectiva de seguros encaminada a cubrir las siguientes contingencias:

a. En el supuesto de Incapacidad Absoluta, derivada de accidente de trabajo se fija una indem-
nizacioén para el afio 2026 de: 48.179,97 euros.

b. En el supuesto de fallecimiento por circunstancia derivada de accidente de trabajo, se fija una
indemnizacion para el afio 2026 de: 37.515,10 euros.

c. Sicomo consecuencia de un proceso de incapacidad temporal derivado de accidente de trabajo
o enfermedad profesional se declarara una Incapacidad Permanente Total sin posibilidad de reubicar
al trabajador/a en la propia empresa y, por consiguiente, se extinguiera su contrato de trabajo por esta
causa, se establece una indemnizacion, para el afio 2026, de 13.055,53 euros.

d. Las derivadas del robo, por el importe maximo diario de recaudacion, desde su percepcion
hasta su entrega o ingreso en banco.

Para el resto de los afios de vigencia del convenio, esto es, para 2027 las cuantias sefialadas se
actualizaran en el mismo porcentaje que lo haga el salario, sin efecto retroactivo.

A los efectos previstos en este articulo, las indemnizaciones fijadas en los apartados anteriores
comenzaran a obligar a los 30 dias de la publicacion del presente convenio o de sus actualizaciones
en el Boletin Oficial de Navarra.

Articulo 28.° Enfermedad y accidentes.

Las empresas garantizan el 100 por 100 del salario real a partir de la fecha de baja o justificante
médico, entendiendo por salario real todos los conceptos salariales fijos de devengo mensual, del mes
anterior a la baja, cuyas cuantias pueden ser tanto fijas como variables, y que de forma habitual perciba
el trabajador. Las empresas garantizaran el 100 por 100 de las pagas extras.

La supresioén de la obligacion formal de entrega de partes de trabajo no suprime la obligacion
de comunicar a la empresa la inasistencia al puesto de trabajo, por tanto, las personas trabajadoras
comunicaran a la empresa la inasistencia al puesto de trabajo con la mayor celeridad posible y con an-
terioridad al inicio de la jornada laboral, siempre que la naturaleza de la enfermedad o el accidente no
lo impida. La comunicacion se hara por el procedimiento que fije la empresa, ya sea mediante teléfono,
email, WhatsApp o similar.

Todos los trabajadores del sector seran sometidos a una revisiéon médica anual de libre aceptacion
para el trabajador, si bien, a requerimiento de la empresa, debera firmar la no aceptacién cuando no
desee someterse a dichos reconocimientos.

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

Articulo 29. Fallecimiento o invalidez.

En caso de fallecimiento o invalidez, que suponga en este ultimo caso el cese en la empresa, la
persona trabajadora con tres o mas afios de antigiiedad en la misma tendra derecho al abono de dos
mensualidades del salario real a sus beneficiarios en caso de fallecimiento y en el otro supuesto al
trabajador.

Articulo 30.° Jubilacion voluntaria.

Aquellos trabajadores que —conforme a lo establecido en el articulo 208 del Real Decreto Legislativo
8/2015 de 30 de octubre (Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social)- cesen volunta-
riamente por jubilacién dentro de los periodos que a continuacion se indican, y siempre que opten por
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este derecho dentro de los tres meses siguientes a cumplir las referidas edades, y lleven como minimo
10 afos en la empresa, tendran derecho a percibir las cantidades siguientes:

a) Alos 63 afios: 6 mensualidades.
b) Alos 64 anos: 5 mensualidades.
c) Alos 65 afos: 4 mensualidades.
d) Alos 66 afios: 3 mensualidades.
e) Alos 67 afios: 2 2 mensualidades.

Las partes acuerdan expresamente que las indemnizaciones pactadas nacen, exclusivamente,
como consecuencia de la extincidon de la relacién laboral y que no tienen, en ningun caso, el caracter
de complemento de la pensidn que, en su caso, le pueda corresponder al trabajador de la Seguridad
Social, ni la naturaleza de mejora voluntaria de las prestaciones publicas, ni suponen compromiso de
pension de clase alguna.

Articulo 31.° Choferes.

Las empresas afectadas por este convenio se comprometen a proporcionar un puesto de trabajo
dentro de la misma a los conductores en servicio, que se vean privados del Carnet de conducir, durante
un periodo maximo de seis meses, como consecuencia del ejercicio de su trabajo profesional, salvo que
la retirada del carnet de conducir haya sido motivada por conduccién bajo alcoholemia, uso de estupe-
facientes o pérdida de carnet por causa penal por imprudencia, negligencia o culpa.

Las empresas dotaran con un datafono a los conductores y repartidores que realicen cobros como
parte de su trabajo habitual en su jornada laboral. Esta actividad debera ser contemplada en los seguros
de responsabilidad civil de las empresas a los efectos de la cobertura del riesgo, sin perjuicio de que se
trate de fomentar su desaparicion.

Articulo 32.° Bajas voluntarias. Preaviso.
Los trabajadores/as deberan preavisar su baja voluntaria en la empresa con la siguiente antelacion:

—De un mes para los trabajadores/as que ocupen puestos de las siguientes categorias: Personal
de Direccidn, Jefes de Seccién o Encargados de Turno.

—De 20 dias para las categorias de: Viajantes o Comerciales y Conductores con carnet de 1.2
—De quince dias para el resto del personal.

Como es costumbre, la falta de preaviso de la voluntad del trabajador de causar baja en la empresa
le autorizara a deducir de la liquidacion el importe equivalente al salario de los dias dejados de preavisar.

ORGANOS DE REPRESENTACION EN LA EMPRESA

Articulo 33.° Horas sindicales.

La utilizacion de las horas de los miembros de los Comités de Empresa o Delegados Sindicales,
podran acumularse en el seno de cada empresa.

SALUD LABORAL, FORMACION PROFESIONAL Y MEDIO AMBIENTE

Articulo 34.° Salud laboral.

Empresarios y trabajadores comprendidos en el ambito de aplicacion del presente convenio, se
comprometen a promover la seguridad y la salud de los trabajadores mediante la aplicacion de medidas
y el desarrollo de las actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo, en los
términos previstos por la Ley.
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A fin de dar cumplimiento al deber de proteccion establecido en la Ley de Prevenciéon de Riesgos
Laborales, Ley 31/95 de 8 de noviembre, el empresario adoptara las medidas adecuadas para que los
trabajadores reciban todas las informaciones necesarias en relacion con:

—Los riesgos para la seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo.
—Las medidas y actividades de proteccion y prevencién aplicables a los riesgos.
—Las medidas de emergencia.

El empresario esta obligado a facilitar la formacion practica y adecuada a los trabajadores que
contrata, en materia de salud laboral y prevencion de riesgos laborales, o cuando cambien de puesto de
trabajo o tengan que aplicar una nueva técnica que pueda ocasionar riesgos para el propio trabajador o
para sus compafieros, ya sea con servicios propios, ya sea con la intervencion de servicios concertados.
El trabajador estara obligado a seguir dichas ensefianzas y a realizar las practicas cuando se celebren
dentro de la jornada de trabajo o en otras horas, pero, en este caso, con el descuento en aquélla del
tiempo invertido en la misma.

Los trabajadores tienen derecho a participar en la empresa en las cuestiones relacionadas en la
prevencion de riesgos en el trabajo, en los términos previstos en la Ley.

Al objeto de facilitar el cumplimiento de lo establecido en el articulo 18.2 de la Ley 31/1995 de
Prevencién de Riesgos Laborales, las empresas afectadas por este convenio deberan establecer un
registro de notificacion de riesgos interno, al cual podran dirigirse los trabajadores/as para efectuar sus
propuestas de mejora.

El Delegado/a de Prevencion, podra ser cualquier trabajador de la empresa sin que dichas fun-
ciones deban recaen, necesariamente, sobre la representacion legal de los trabajadores. El tiempo
que el Delegado/a de Prevencion pueda dedicar a atender sus funciones sera el equivalente a la de la
representacion legal de los trabajadores, esto es, de 15 horas al mes.

Articulo 35.° Prendas de trabajo.

Las empresas afectadas por este convenio proporcionaran a todo el personal, prendas y calzado
adecuados para el trabajo que desempenien, tanto en invierno como en verano.

Articulo 36.° Formacion profesional.

Las empresas fomentaran, en todo lo posible la mejora de la formacion profesional de su propio
personal.

Con el fin de facilitar la asistencia de los trabajadores a los cursos de formacién propuestos por
las respectivas empresas, tendra la consideracion de jornada real de trabajo las horas que dediquen
aquellos a la asistencia a dichos cursos.

Articulo 37.° Medio ambiente.

La creciente preocupacion por el estado del medio ambiente y el desarrollo sostenible en nuestra
Comunidad, lleva a las partes firmantes a ratificar en el presente convenio su compromiso por la mejora
de las actuaciones ambientales tales como:

1. Promover campafas de sensibilizacion medioambiental.

2. Incrementar la formacién e informacion medioambiental vigente, asi como las mejoras emana-
das del Real Decreto Legislativo 1/2016 de 16 de diciembre por el que se aprueba el Texto Refundido
de la Ley de Prevencién y Control Integrados de la Contaminacion.

ACOSO EN EL TRABAJO Y VIOLENCIA DE GENERO

Articulo 38.° Acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso psicoldgico.

Acoso sexual: “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”.

Acoso por razon de sexo: “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”.
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Acoso psicoldgico: “Se entendera por acoso moral o psicologico aquella situacién en la que una
persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicologica extrema, de forma sistematica y
recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas, en el lugar de trabajo, con
la finalidad de destruir las redes de comunicacién de la victima o victimas, destruir su reputacién y/o
perturbar el ejercicio de sus labores”.

Articulo 39.° Violencia de género.

Las partes firmantes del presente Convenio, siendo especialmente sensibles a esta problematica,
acuerdan introducir en este articulo los aspectos laborales regulados en la Ley Integral contra la Violencia
de Género, que se concretan en los siguientes derechos:

Para que las trabajadoras victimas de la violencia de género puedan ejercer los derechos de carac-
ter laboral tienen que acreditar tal situacion ante el empresario mediante la orden de proteccion dictada
por el juez a favor de la victima, o excepcionalmente con el informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios de que la demandante es victima de violencia de género, hasta tanto no se dicte
la orden de proteccién (articulo 23 de esta Ley).

La trabajadora victima de de violencia de género que se ve obligada a abandonar el puesto de trabajo
en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional o equivalente que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existen-
tes, en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de 6 meses, durante los
cuales, la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que venia ocupando la traba-
jadora. No obstante, lo anterior, se establece una prérroga de 3 meses mas en la reserva de puesto
de trabajo en los supuestos acreditados de necesidad de proteccién de la trabajadora que manifieste,
transcurrido el periodo de 6 meses de traslado o cambio de centro de trabajo, su intencion de volver al
mismo, decayendo en los demas casos la obligacion de reserva.

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

Igualmente, la persona victima de violencia de género tendra derecho a una excedencia, cuya
duracion inicial no podra exceder de 6 meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase
que la efectividad del derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspension. En
este caso, el Juez podra prorrogar la suspension por periodos de 3 meses, con un maximo de 18 meses.

Durante este periodo tendra derecho a la asistencia de cursos de formacion profesional. El periodo
en que permanezca en situacion de excedencia conforme a lo establecido en este articulo sera compu-
table a efectos de antigiedad. Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las mismas
condiciones existentes en el momento de la suspension del contrato.

PLANES DE IGUALDAD

Articulo 40.° Planes de igualdad.

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

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

—Igualdad de oportunidades en el empleo.

—Participacion en los procesos de formacion y reciclaje profesional.

Con esta finalidad, las empresas deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de dis-
criminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, con los representantes
de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.
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En las empresas de mas de 50 trabajadores, tengan uno o mas centros de trabajo, las medidas de
igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un Plan
de Igualdad.

Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacién o consulta,
en su caso, con la representacion legal de los trabajadores, cuando la autoridad laboral hubiera acor-
dado en un procedimiento sancionador la sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboracién y
aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

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

A.—Concepto de los planes de igualdad.

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

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prac-
ticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacion de los objetivos fijados.

B.—-Diagnéstico de situacion.

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, las em-
presas realizaran un diagndstico de situacion cuya finalidad sera obtener datos desagregados por sexos
en relacion con las condiciones de trabajo, y con especial referencia materias tales como el acceso al
empleo, la formacion, la clasificacion profesional, las condiciones retributivas y de ordenacion de la jor-
nada, de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, etc. Todo ello a efectos de constatar, si las
hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u oportunidades entre hombres y mujeres
carentes de una justificacién objetiva y razonable, o situaciones de discriminacion por razén de sexo
que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

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

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

Distribucién de la plantilla en relacion con edades, antigiedad, nivel jerarquico, grupos profesio-
nales y nivel de formacion.

Distribucion de la plantilla en relacion con tipos de contratos.
Distribucion de la plantilla en relacién con grupos profesionales y salariales.

Distribucion de la plantilla en relacién con ordenacién de la jornada, horas anuales de trabajo,
régimen de turnos y medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral.

Distribucién de la plantilla en relacién con la representacion sindical.
Ingresos y ceses producidos en el Ultimo afio especificando grupo profesional, edad y tipo de contrato.

Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes a permisos,
incapacidades u otras.

Excedencias ultimo afio y motivos.

Promociones ultimo afio especificando grupo profesional y puestos a los que se ha promocionado,
asi como promociones vinculadas a movilidad geogréafica.

Horas de formacion ultimo afo y tipo de acciones formativas.

Igualmente deberan diagnosticarse: los criterios y canales de informacion y/o comunicacion utili-
zados en los procesos de seleccion, formacion y promocion, los métodos utilizados para la descripcion
de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los
formularios de solicitud para participar en procesos de seleccién, formacién y promocion.
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C.—Objetivos de los Planes de Igualdad.

Una vez realizado el diagnéstico de situacién podran establecerse los objetivos concretos a alcanzar
en base a los datos obtenidos y que podran consistir en el establecimiento de medidas de accién posi-
tiva en aquellas cuestiones en las que se hayan constatado la existencia en situaciones de desigualdad
entre mujeres y hombres carentes de justificacion objetiva, asi como en el establecimiento de medidas
generales para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

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

Promover procesos de seleccién y promocion en igualdad que eviten la segregacion vertical y hori-
zontal y la utilizacion de lenguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar procedimientos de seleccion
transparente para el ingreso en las empresas mediante la redaccion y difusiéon no discriminatoria de
las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del
puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracion de actitudes y capacidades individuales.

Promover la inclusion de mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad.

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

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

Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de la empresa tanto interna
como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, desarrollando su
nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de empleo.

Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacion para puestos que tradicionalmente
hayan estado ocupados por hombres.

Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

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

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

Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres me-
diante campanias de sensibilizacion, difusion de los permisos y excedencias legales existentes, etc.

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

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

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

Una vez realizado el diagndstico de situacion, las empresas afectadas por las presentes disposi-
ciones (de mas de 250 trabajadores), deberan negociar con los representantes de los trabajadores el
correspondiente Plan de Igualdad, sin que ello prejuzgue el resultado de la negociacion ya que tanto
el contenido del Plan como las medidas que en su caso deban adoptarse dependera siempre del diag-
nostico previo.

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

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

Articulo 41.° Comision paritaria.

1. Se constituye una Comisién Paritaria en el presente Convenio, integrada por las organizaciones
firmantes, con las funciones que se especifican en el apartado 2.

La Comisién Paritaria se reunira cuantas veces estime necesario para la buena marcha del pre-
sente Convenio.

La convocatoria de reunioén, que sera hecha por escrito con tres dias habiles de antelacién, debera
incluir necesariamente el Orden del Dia.

2. La Comision Paritaria tendra las siguientes funciones:
a) Vigilancia y seguimiento del cumplimiento de este Convenio.

b) EIl conocimiento y resolucién de las cuestiones derivadas de la aplicacion e interpretacion de
la totalidad de los preceptos del presente Convenio.

c) Ainstancia de alguna de las partes, mediar y/o intentar conciliar, en su caso, y previo acuerdo
de éstas y a solicitud de las mismas, arbitrar en cuantas ocasiones y conflictos, todos ellos de caracter
colectivo, puedan suscitarse en la aplicacion del presente Convenio.

d) Entender, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y jurisdiccional, en los términos
previstos en el apartado 3 de este articulo, sobre el planteamiento de conflictos colectivos que surjan
por la aplicacion e interpretacion del presente Convenio.

e) Conocery, en su caso, resolver los procedimientos de inaplicacién de condiciones laborales
iniciados entre las empresas y la representacion de sus trabajadores, conforme a lo establecido en el
articulo 5 del vigente Convenio Colectivo.

f) Cuantas otras funciones tiendan a la mayor eficacia practica del presente Convenio, o se deriven
de lo estipulado en su texto y anexos que formen parte del mismo.

3. Tanto las partes signatarias del presente Convenio como las comprendidas en el articulo 1
referente al ambito de aplicacién, se obligan a poner en conocimiento de la Comision Paritaria cuantas
dudas, discrepancias y conflictos colectivos, de caracter general, pudieran plantearse en relacién con la
interpretacion y aplicacion del mismo, siempre que sean de su competencia conforme a lo establecido
en el apartado anterior, a fin de que, mediante su intervencion, se resuelva el problema planteado o, si
ello no fuera posible, emita la correspondiente resolucion o informe.

4. Las cuestiones propias de su competencia que se planteen a la Comision Paritaria deberan
presentarse de forma escrita, y su contenido sera el necesario para que pueda examinar y analizar el
problema con conocimiento de causa, debiendo tener como contenido minimo obligatorio:

a) Exposicion sucinta y concreta del asunto.
b) Razones y fundamentos que entienda le asisten al proponente.
c) Propuesta o peticion concreta que se formule a la Comision.

Al escrito de consulta se acompanaran cuantos documentos se entiendan necesarios para la mejor
comprension y resolucion del problema.

5. La Comision podra recabar, por via de ampliacion, cuanta informacioén o documentacion estime
pertinente para una mejora o mas completa informacién del asunto, a cuyo efecto concedera un plazo
al proponente que no podra exceder de cinco dias habiles.

6. La Comisién Paritaria, una vez recibido el escrito de consulta o, en su caso, completada la
informacion pertinente, dispondra de un plazo no superior a quince dias laborables para, en caso de
acuerdo, resolver la cuestion suscitada emitiendo la correspondiente resolucion.

Si no hubiese acuerdo se realizara informe en el que los integrantes de la Comisién recogeran las
consideraciones que, respectivamente, hayan formulado para fundamentar sus respectivas posiciones
y, por lo tanto, la discrepancia.

En este ultimo supuesto la Comision actuara conforme se establece en el nimero siguiente.
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Para que la Comisién Paritaria pueda adoptar acuerdos validos se requerira el voto favorable de
la mitad mas uno de cada una de las partes que conforman la citada Comisién. Si cumplido el término
fijado para la resolucion la Comision no se hubiere reunido, se entendera agotada la intervencion de la
Comision Paritaria, pudiendo el interesado ejercitar las acciones que considere oportunas.

7. En aquellos supuestos en los que la Comisién Paritaria no alcance acuerdo en relacion a las
cuestiones que dentro de sus competencias les sean planteadas al margen de las recogidas en el anterior
apartado 2, letra e) trasladaran, en su caso, las discrepancias a los sistemas de solucién extrajudicial
de conflictos, sometiéndose a los sistemas no judiciales de solucion de conflictos establecidos mediante
los correspondientes Acuerdos Interprofesionales previstos en el articulo 83 del E.T.

8. Se fija como domicilio de la Comisién Paritaria la del Tribunal Laboral de Navarra (¢/ Nueva,
30-32 de Pamplona).

REGIMEN DE FALTAS Y SANCIONES

Articulo 42.° Clases de faltas.

Las faltas cometidas por los trabajadores al servicio de las empresas del sector, se clasificaran
atendiendo a su importancia y, en su caso, a su reincidencia, en leves, graves, y muy graves, de con-
formidad con lo que se dispone en los articulos siguientes.

Articulo 43.° Faltas leves.
Se consideraran faltas leves las siguientes:

1. Lasuma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de quince minutos
en un mes.

2. No cursar en tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falte al trabajo por motivo
justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado.

3. El abandono del centro o del puesto de trabajo, sin causa o motivo justificado, aun por breve
tiempo, siempre que dicho abandono no fuera perjudicial para el desarrollo de la actividad productiva de
la empresa o causa de dafios o accidentes a sus compaferos de trabajo, en que podra ser considerada
como grave 0 muy grave.

4. Faltar un dia de trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada.
5. Pequefios descuidos en la conservacion en los géneros o del material de la empresa.

6. No comunicar a la empresa cualquier variacion de su situacidon que tenga incidencia en lo
laboral, como el cambio de su residencia habitual.

7. La falta de aseo o limpieza personal, cuando sea de tal indole que pueda afectar al proceso
productivo e imagen de la empresa.

8. Las discusiones con otros trabajadores dentro de las dependencias de la empresa, siempre
que no sea en presencia del publico.

9. Lainobservancia de las normas en materia de prevencion de riesgos laborales, que no entrafien
riesgo grave para el trabajador, ni para sus compafieros o terceras personas.

10. La inobservancia leve de las normas y protocolos se seguridad alimentaria establecidos en
la empresa, conocidos e informados a las personas trabajadoras aunque que no entrafien riesgo grave
en la materia.

11.  No atender al publico con la correccion y diligencia debidas.
Articulo 44.° Faltas graves.
Se consideraran faltas graves las siguientes:

1. La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de treinta minutos
en un mes.

2. Lainasistencia al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada de dos dias en seis meses.
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3. Elincumplimiento de las érdenes o la inobservancia de las normas en materia de prevencion
de riesgos laborales, cuando las mismas supongan riesgo grave para el trabajador, sus comparneros o
terceros, asi como negarse al uso de los medios de seguridad facilitados por la empresa.

4. La desobediencia a los superiores en cualquier materia de trabajo, siempre que la orden no
implique condicion vejatoria para el trabajador o entrafie riesgo para la vida o salud, tanto de él como de
otros trabajadores. Si la desobediencia fuese reiterada o implicase quebranto manifiesto de la disciplina
en el trabajo o de ella se derivase perjuicio para la empresa o para las personas podra ser calificada
como falta muy grave.

5. Simular la presencia de otro trabajador, fichando o firmando por él.
6. Las discusiones con otros trabajadores en presencia del publico o que trascienda a éste.

7. Elincumplimiento de las normas y protocolos de seguridad alimentaria establecidos en la em-
presa sobre los que las personas trabajadoras hayan sido formadas e informadas, cuando constituyan
un riesgo grave para la empresa o terceros.

8. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada.

9. Emplear para uso propio articulos, enseres o prendas de la empresa, o sacarlos de las insta-
laciones o dependencias de la empresa a no ser que exista autorizacion.

10. La negligencia grave en la conservacion de los géneros o del material de la empresa.

11. La comisién de tres faltas leves, aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre,
cuando haya mediado sancién por escrito de la empresa.

Articulo 45.° Faltas muy graves.

Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

1. Faltar mas de dos dias al trabajo, sin causa o motivo que lo justifique, en un afio.
2. La simulacion de supuestos de incapacidad temporal o accidente.

3. Elfraude, deslealtad o el abuso de confianza en el trabajo, gestion o actividad encomendados,
asi como en el trato con los otros trabajadores o con cualquier otra persona durante el trabajo, o hacer
negociaciones de comercio o industria por cuenta propia o de otra persona sin expresa autorizacion de
la empresa, asi como la competencia desleal en la actividad de la misma.

4. Elrobo, hurto o malversacién cometidos tanto a la empresa como a los compafieros de trabajo
0 a cualquier otra persona dentro de las dependencias de la empresa o durante la jornada laboral en
cualquier otro lugar.

5. Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en cualquier material, herra-
mientas, maquinas, instalaciones, edificios, aparatos, enseres, documentos, libros o vehiculos de la
empresa o del centro de trabajo.

6. La embriaguez habitual y drogodependencia manifestada en jornada laboral y en su puesto
de trabajo. El estado de embriaguez o la ingestion de estupefacientes manifestados una sola vez seran
constitutivos de falta grave.

7. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados a la empresa o revelar a
elementos extrafnos a la misma, datos de reserva obligada.

8. Los malos tratos de palabra u obra o faltas graves de respeto y consideracion a los superiores
o a sus familiares, asi como a los compafieros y subordinados.

9. Originar frecuentes rifias y pendencias con los compaferos de trabajo.

10. El incumplimiento o la inobservancia de las normas de prevencion de riesgos laborales,
cuando sean causantes de accidente laboral grave, perjuicios graves a sus compafieros o a terceros,
o danos graves a la empresa.

11. La comisién por un superior de un hecho arbitrario que suponga la vulneracién de un derecho
del trabajador legalmente reconocido, de donde se derive un perjuicio grave para el subordinado.

12. Los incumplimientos de las normas y protocolos de seguridad alimentaria establecidos en la
empresa, sobre los que las personas trabajadoras hayan sido formadas e informadas, que obliguen a la
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retirada de productos del mercado, a desecharlos para su venta, procesado o utilizacién, comprometan
la salud publica o hubieran sido causa de sanciones administrativas contra la empresa en materia de
seguridad alimentaria.

13. La disminucion voluntaria y reiterada o continuada, en el rendimiento normal del trabajo,
siempre que no esté motivada por derecho alguno reconocido por las Leyes.

14. Laimprudencia o negligencia en el desempefio del trabajo encomendado, o cuando la forma
de realizarlo implique riesgo de accidente o peligro grave de averia para las instalaciones o maquinaria
de la empresa.

15. Falta notoria de respeto o consideracion al publico.

16. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que pueda afectar al proceso
productivo e imagen de la empresa.

17. Toda conducta en el ambito laboral que atente gravemente al respeto de la intimidad y dig-
nidad mediante la ofensa verbal o fisica de caracter sexual. Si la referida conducta es llevada a cabo
prevaliéndose de una posicion jerarquica, supondra una circunstancia agravante de aquélla.

18. Toda conducta en el ambito laboral realizada en funcion del sexo de la persona con el propésito
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

19. Toda conducta sistematica, reiterada, frecuente y prolongada en el tiempo de acoso moral
o psicoldgico, dirigida hacia un trabajador, en el lugar de trabajo, que tenga por objeto o efecto una
degradacion de sus condiciones de trabajo susceptible de poner en peligro sus derechos o su dignidad,
de alterar su salud fisica 0 mental o de comprometer su futuro profesional.

20. La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se cometa
dentro de los seis meses siguientes de haberse producido la primera.

Articulo 46.° Sanciones. Aplicacion.

1. Las sanciones que las empresas pueden aplicar, segun la gravedad y circunstancias de las
faltas cometidas, seran las siguientes:

1.° Faltas leves:

i. Amonestacion verbal.

ii. Amonestacion por escrito.

iii. Suspension de empleo y sueldo de hasta 3 dias.
2.° Faltas graves:

iv. Suspension de empleo y sueldo de 3 a 15 dias.
3.° Faltas muy graves:

v. suspensiéon de empleo y sueldo de 16 a 60 dias.

vi. Rescision del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada en su grado
maximo.

2. Para la aplicacion y graduacion de las sanciones que anteceden en el punto 1, se tendra en
cuenta:

a. El mayor o menor grado de responsabilidad del que comete la falta.
b. La categoria profesional del mismo.
c. Larepercusion del hecho en los demas trabajadores y en la empresa.

3. Previamente a la imposicion de sanciones por faltas graves o muy graves a los trabajadores
que ostenten la condicién de representante legal o sindical, les sera instruido expediente contradictorio
por parte de la empresa, en el que seran oidos, aparte del interesado, los restantes miembros de la
representacion a que éste perteneciera, si los hubiere.

La obligacion de instruir el expediente contradictorio aludido anteriormente, se extiende hasta el
afio siguiente a la cesacion en el cargo representativo.
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4. Enaquellos supuestos en los que la empresa pretenda imponer una sancién a aquellos traba-
jadores de los que tenga constancia que estan afiliados a un sindicato, debera, con caracter previo a la
imposicion de tal medida, dar audiencia a los delegados sindicales, si los hubiere.

Articulo 47.° Prescripcion de las faltas.

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

Articulo 48.° Otros efectos de las sanciones.

Las empresas anotaran en los expedientes laborales de sus trabajadores las sanciones que por
falta grave o muy grave se les impongan, consignando también la reincidencia en las faltas leves.

DISPOSICIONES ADICIONALES

Nota adicional primera.

Para el caso de que alguna empresa afectada por el presente convenio, tuviera la necesidad de
contratar personal de nuevo ingreso, tendra especial preferencia el personal vinculado al ramo que se
encuentre en paro y, a igualdad de méritos en la categoria requerida, tendra preferencia el personal del
género que se encuentre en minoria en dicha categoria.

Nota adicional segunda.

Se recuerda a las empresas vinculadas por este convenio la obligacién legal de establecer el co-
rrespondiente calendario laboral anual.

Nota adicional tercera.

Todos aquellos trabajadores encuadrados en categorias salariales inferiores a la de Mozo Es-
pecializado que tuvieran reconocida una antigliedad superior a 1 ano en la empresa, se equipararan
salarialmente al Mozo Especializado.

Lo regulado en esta disposicién no es de aplicacién a los trabajadores con contratos formativos y
en practicas que tienen su propia regulacion.

Nota adicional cuarta.

El ascenso en las categorias de Ayudante de Carniceria 6 Pescaderia y de Oficial 2.2 en los mismos
oficios, se producira por la permanencia de 2 afios en cada una de las categorias, pasando de Ayudante
a Oficial 2.2 y de Oficial 2.2 a Oficial 1.2

Nota adicional quinta.
Categoria profesional de Auxiliar de Caja:

Definicion: Es quien se encarga del cobro de las ventas realizadas al contado, en metélico o
mediante tarjetas de crédito, marcando las operaciones en las cajas registradoras, y cuadra la caja al
finalizar la jornada. Ademas, de no ser precisa su presencia en caja, puede realizar labores de reposi-
cion de productos.

Categoria de Peon de limpieza:

Definicion: Es el personal directamente contratado por las empresas que se ocupa de la limpieza
en sus dependencias.

El salario para estas categorias viene determinado en las tablas salariales anexas.
Nota adicional sexta.

A los efectos de acreditar la representatividad de las organizaciones firmantes e intervinientes en
la mesa negociadora de este convenio, se tendra en cuenta la que se acredite que tuvieran las partes
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el primer dia habil después de terminada la vigencia pactada en el convenio, con independencia de la
fecha en la que quede constituida la comision de negociacién del nuevo convenio.

Nota adicional séptima.

Las partes firmantes del presente Convenio se comprometen a establecer el sistema de clasificacion
profesional por medio de grupos profesionales a lo largo de la vigencia de este convenio.

ANEXO |.-TABLAS SALARIALES

Ano 2025
CATEGORIA SI;'XASTEIO Cgll\]SEN TOTAL ANTIG. VALOR H.E.

PERSONAL DE DIRECCION
DIRECCION O GERENCIA 1.945,70 109,89 2.055,59 97,28 26,73
RESPONSABLE DE PERSONAL 1.719,10 97,16 1.816,26 85,95 23,62
RESPONSABLE DE VENTAS 1.719,10 97,16 1.816,26 85,95 23,62
RESPONSABLE DE COMPRAS 1.719,10 97,16 1.816,26 85,95 23,62
RESPONSABLE DE ALMACEN 1.719,10 97,16 1.816,26 85,95 23,62
RESPONSABLE DE SUCURSAL 1.719,10 97,16 1.816,26 85,95 23,62
PERSONAL DE ADMINISTRACION
RESPONSABLE DE ADMINISTRACION 1.719,10 97,16 1.816,26 85,95 23,62
OFICIAL DE ADMINISTRACION 1.520,86 85,93 1.606,79 76,04 20,90
AUXILIAR ADMINISTRACION

1.° afio en la empresa 1.407,52 79,51 1.487,03 70,38 19,34

2.°y 3.° afio en la empresa 1.435,96 81,14 1.517,10 71,80 19,73

Con mas de 3 afios en la empresa 1.478,41 83,51 1.561,92 73,92 20,31
PERSONAL DE CARNICERIA O PESCADERIA
RESPONSABLE DE CARNES O DE PESCADERIA 1.719,10 97,16 1.816,26 85,96 23,62
OFICIAL 1.2 CARNICERIA O PESCADERIA 1.520,86 85,93 1.606,79 76,04 20,90
OFICIAL 2.2 CARNICERIA O PESCADERIA 1.435,96 81,14 1.517,10 71,80 19,73
AYUDANTE CARNICERIA O PESCADERIA 1.379,39 77,86 1.457,25 68,97 18,95
RESTO DE PERSONAL
RESPONSABLE DE TURNO 1.520,86 85,93 1.606,79 76,04 20,90
CONDUCTOR/A CARNET 1.2 1.605,77 90,70 1.696,47 80,29 22,06
CONDUCTOR/A CARNET 2.2 1.492,56 84,30 1.576,86 74,63 20,51
VIAJANTE 1.379,39 77,86 1.457,25 68,97 18,95
MOZO/A ESPECIALIZADO/A (almacenero) 1.435,96 81,14 1.517,10 71,80 19,73
AUXILIAR DE CAJA 1.379,39 77,86 1.457,25 68,97 18,95
ESTUCHISTA O EMPAQUETADOR/A 1.379,39 77,86 1.457,25 68,97 18,95
MOZO/A O AYUDANTE DE OFICIO (mozo de almacén)| 1.379,39 77,86 1.457,25 68,97 18,95
LIMPIEZA 1.379,39 77,86 1.457,25 68,97 18,95
TRABAJADORES EN FORMACION
FORMACION DE 1.° ANO 65% Grupo profesional
FORMACION DE 2.° ANO 75% Grupo profesional
OTROS CONCEPTOS DE CONVENIO:
DIA DE SAN MIGUEL 68,83
COMISIONES GARANTIZADAS VIAJANTE 59,38
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CATEGORIA SI;:AS?O Cgll\ﬁ:N TOTAL ANTIG. VALOR H.E.

PLUS CAMARAS CONGELACION 3,12
GASTOS DESPLAZAMIENTO 8,85
PLUS CARRETILLERO 35
SEGUROS:

Art. 27 a) 46.505,76

Art. 27 b) 36.211,49

Art. 27 ¢) 12.601,86

Tabla 2026
CATEGORIA Sg:ASREIO c Ol:\lI;ILIJESNI o TOTAL ANTIG. VALOR H.E.

PERSONAL DE DIRECCION
DIRECCION O GERENCIA 2.015,74 113,85 2.129,59 100,79 27,70
RESPONSABLE DE PERSONAL 1.780,98 100,65 1.881,63 89,05 24,47
RESPONSABLE DE VENTAS 1.780,98 100,65 1.881,63 89,05 24,47
RESPONSABLE DE COMPRAS 1.780,98 100,65 1.881,63 89,05 24,47
RESPONSABLE DE ALMACEN 1.780,98 100,65 1.881,63 89,05 24,47
RESPONSABLE DE SUCURSAL 1.780,98 100,65 1.881,63 89,05 24,47
PERSONAL DE ADMINISTRACION
RESPONSABLE DE ADMINISTRACION 1.780,98 100,65 1.881,63 89,05 24,47
OFICIAL DE ADMINISTRACION 1.575,61 89,02 1.664,63 78,78 21,65
AUXILIAR ADMINISTRACION

1.° afio en la empresa 1.458,20 82,38 1.540,58 72,91 20,04

2.°y 3.° afio en la empresa 1.487,65 84,06 1.571,71 74,38 20,44

Con mas de 3 afios en la empresa 1.531,63 86,52 1.618,15 76,58 21,05
PERSONAL DE CARNICERIA O PESCADERIA
RESPONSABLE DE CARNES O DE PESCADERIA 1.780,98 100,65 1.881,63 89,05 24,47
OFICIAL 1.2 CARNICERIA O PESCADERIA 1.575,61 89,02 1.664,63 78,78 21,65
OFICIAL 2.2 CARNICERIA O PESCADERIA 1.487,65 84,06 1.571,71 74,38 20,44
AYUDANTE CARNICERIA O PESCADERIA 1.429,05 80,66 1.509,71 71,45 19,63
RESTO DE PERSONAL
RESPONSABLE DE TURNO 1.575,61 89,02 1.664,63 78,78 21,65
CONDUCTOR/A CARNET 1.2 1.663,58 93,97 1.757,55 83,18 22,86
CONDUCTOR/A CARNET 2.2 1.546,29 87,34 1.633,63 77,31 21,25
VIAJANTE 1.429,05 80,66 1.509,71 71,45 19,63
MOZO/A ESPECIALIZADO/A (almacenero) 1.487,65 84,06 1.571,71 74,38 20,44
AUXILIAR DE CAJA 1.429,05 80,66 1.509,71 71,45 19,63
ESTUCHISTA O EMPAQUETADOR/A 1.429,05 80,66 1.509,71 71,45 19,63
MOZO/A O AYUDANTE DE OFICIO (mozo de almacén)| 1.429,05 80,66 1.509,71 71,45 19,63
LIMPIEZA 1.429,05 80,66 1.509,71 71,45 19,63
TRABAJADORES EN FORMACION
FORMACION DE 1.° ANO 65% Grupo profesional
FORMACION DE 2.° ANO 75% Grupo profesional
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CATEGORIA SI;:ASTEIO COT‘II;IUESNIO TOTAL ANTIG. VALOR H.E.

OTROS CONCEPTOS DE CONVENIO
DIA DE SAN MIGUEL 71,30
COMISIONES GARANTIZADAS VIAJANTE 61,52
PLUS CAMARAS CONGELACION 3,23
GASTOS DESPLAZAMIENTO 9,16
PLUS CARRETILLERO 37,60
SEGUROS:

Art. 27 a) 48.179,97

Art. 27 b) 37.515,10

Art. 27 ¢) 13.055,53
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ANEXO I1.—A LA COMISION PARITARIA DEL CONVENIO
INAPLICACION DE CONDICIONES DE TRABAJO /
ACTA DE DESACUERDO

(D (oo [ F= I =T o 0] o (=T TS
NOMDIE O FAZON SOCIAN ...ttt ettt ettt e e et e e e ea e e e bt e e e e b e e e ebaeeeaneeeean
C.lF DOMICIIIO SOCIA ...ttt e
Localidad .......covviiiiiiiiiiie e Codigo Postal .....oooveeeiieiiiiiiee e,
Convenio/s colectivo/s aplICADIE/S ...........eii et

= =10 g o] (= 7- (PR SOP y su Representacion
de los Trabajadores, comunican que ha finalizado sin acuerdo la inaplicacién planteada de acuerdo al
articulo 5 del vigente Convenio Colectivo.

Se remite a la Comision Paritaria la presente Acta junto con la solicitud de inaplicacion que formula
la empresa y la documentacién correspondiente. Se envian, asimismo, en su caso, las alegaciones que
efectua la Representacion de los Trabajadores junto con la documentacion aportada.

Ambas partes Empresa y Representacion de los Trabajadores se dirigen a la Comision Paritaria para
que ésta resuelva la inaplicacién planteada, solicitando ambas partes, para el caso de que la Comisién
no alcance acuerdo, someterse / no someterse (tachese lo que no proceda) a Arbitraje Vinculante del
Tribunal Laboral de Navarra.

En o P T A o de .o,
Firmado Firmado
Representacion Trabajadores Empresa

Trabajadores, comunican que ha finalizado sin acuerdo la inaplicaciéon planteada de acuerdo al
articulo 5 del vigente Convenio Colectivo.

Se remite a la Comision Paritaria la presente Acta junto con la solicitud de inaplicacion que formula
la empresa y la documentacién correspondiente. Se envian, asimismo, en su caso, las alegaciones que
efectla la Representacion de los Trabajadores junto con la documentacion aportada.

Ambas partes Empresa y Representacion de los Trabajadores se dirigen a la Comision Paritaria para
que ésta resuelva la inaplicacion planteada, solicitando ambas partes, para el caso de que la Comision
no alcance acuerdo, someterse / no someterse (tachese lo que no proceda) a Arbitraje Vinculante del
Tribunal Laboral de Navarra.

Firmado Firmado

Representacién Trabajadores Empresa
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ANEXO I1l.-MEDIDAS PREVISTAS PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD EFECTIVA
DE LAS PERSONAS LGTBI

Primero.—Principios de igualdad y no discriminacion.

La empresa velara por la igualdad de trato y la ausencia de cualquier forma de discriminacion
basada en la orientacién o identidad sexual, la expresién de género o las caracteristicas sexuales de
las personas trabajadoras LGTBI. Todas las condiciones laborales se aplicaran conforme al principio
de igualdad de oportunidades.

Se fomentara un entorno corporativo respetuoso con la diversidad, que reconozca expresamente la
pluralidad en materia de orientacidn sexual, identidad de género y caracteristicas sexuales, rechazando
toda practica discriminatoria.

Se adoptara una declaracion institucional en la que se exprese el compromiso firme de la empresa
de no permitir conductas discriminatorias por los motivos citados.

Los compromisos asumidos en esta materia se haran extensivos a empresas colaboradoras y
proveedoras.

Segundo.—Acceso al empleo.

En los procesos de seleccion y contratacion se garantizara la igualdad de oportunidades de todas
las personas candidatas, sin distincidn alguna relacionada con su orientacion o identidad sexual, expre-
sion de género o caracteristicas sexuales.

Atal fin, se establecen las siguientes medidas:

—Eliminacion de cualquier elemento discriminatorio en los procesos de seleccién y contratacion,
prestando especial atencién a las personas trans como colectivo vulnerable. La selecciéon atendera
exclusivamente a la capacitacion y adecuacioén al puesto.

—Redaccion de las ofertas de empleo en lenguaje inclusivo, limitadas a los requisitos estrictamente
necesarios.

—Formacion de las personas responsables de los procesos de seleccion para evitar sesgos o es-
tereotipos relacionados con el género, la orientacién o la identidad sexual. Las entrevistas se centraran
en aspectos profesionales, excluyendo cuestiones personales o familiares no pertinentes.

—Posibilidad de colaboracion con entidades especializadas en la insercion laboral de personas LGTBI.

Tercero.—Clasificacién y promocién profesional.

La empresa garantizara la igualdad de oportunidades en la carrera profesional y en los procesos
de promocion, basandose siempre en criterios objetivos.

Cuarto.—Formacién, sensibilizacién y comunicacion inclusiva.

La formacién incorporara de manera transversal el principio de igualdad y no discriminacion hacia
las personas LGTBI. Las obligaciones empresariales comprenderan:

—Acciones formativas dirigidas a toda la plantilla, incluidos mandos y directivos, con contenidos rela-
tivos a diversidad sexual, familiar y de género, uso del lenguaje inclusivo y protocolos frente al acoso o la
violencia por razones de orientacién o identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

—Difusién entre todo el personal de las medidas incluidas en este plan.
—Formacion especifica para quienes gestionen los canales de denuncia.

—Organizacioén de actividades de sensibilizacion sobre entornos libres de discriminacion, protocolos
de prevencion del acoso y promocién de la igualdad.

—Uso de lenguaje inclusivo y materiales audiovisuales inclusivos en la comunicacién empresarial.

—Divulgacion de los conceptos basicos sobre diversidad recogidos en la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, relativos a los derechos de las personas trans y LGTBI.
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Quinto.—Ambientes laborales seguros e inclusivos.

La empresa promovera entornos de trabajo libres de acoso o violencia. Se facilitara que las personas
trabajadoras elijan el tallaje de uniformes y equipos de proteccion individual sin presunciones de género.

Podran incluirse en las encuestas de clima laboral y de riesgos psicosociales cuestiones relativas
a posibles situaciones de acoso o violencia por orientacion sexual, identidad o expresion de género y
caracteristicas sexuales.

Sexto.—Protocolo frente al acoso y la violencia.

Cuando la empresa disponga de un protocolo general frente al acoso que contemple expresamente
medidas para las personas LGTBI, sera de aplicacion dicho instrumento.

En ausencia del mismo, las empresas con mas de cincuenta personas trabajadoras deberan aplicar
el protocolo recogido en el anexo VIl del convenio. Para aquellas con menor plantilla, dicho protocolo
tendra caracter facultativo.

La empresa debera informar a toda la plantilla sobre el contenido de este protocolo y sobre el
procedimiento de denuncia.

Séptimo.—Permisos y beneficios sociales.

Se reconocera y respetara la diversidad familiar, garantizando la igualdad en el disfrute de permi-
sos, beneficios sociales y demas derechos de caracter legal o convencional, sin distincién por motivos
de orientacion o identidad sexual ni por expresion de género.

Se equipararan, a todos los efectos, los matrimonios y las parejas de hecho debidamente inscritas,
reconociendo la pluralidad de modelos familiares.

Octavo.—Régimen disciplinario.

Se prohibe cualquier conducta que vulnere la libertad sexual, la orientacién o identidad sexual o la
expresion de género de las personas trabajadoras.

De producirse, sera de aplicacion lo previsto en el régimen disciplinario establecido en el presente
convenio.

Noveno.—Confidencialidad.

Los datos relativos a la orientacion sexual, identidad o expresion de género seran tratados con el
maximo respeto a la confidencialidad y inicamente cuando resulte imprescindible para fines legales o
organizativos.

Las personas que intervengan en su tratamiento asumiran el deber de sigilo y confidencialidad.

ANEXO IIl.-PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE ALACOSO Y LA VIOLENCIA
CONTRA LAS PERSONAS LGTBI

|.—Declaracién de principios.

La Constitucion espafiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de la persona, la
libertad en su sentido mas amplio, el libre desarrollo de la personalidad, la intimidad, la integridad fisica
y moral, asi como la igualdad y la prohibicién de discriminacion por cualquier condicidon o circunstancia
personal o social. Estos valores deben ser preservados y respetados en todo momento.

La garantia de estos derechos opera en distintos niveles. A nivel europeo, existen disposiciones que
refuerzan la proteccion de las personas trabajadoras frente a situaciones de discriminacion vinculadas
a su orientacién o identidad sexual. Asi, la Directiva 2000/78/CE establece la igualdad de trato en el
empleo e incluye expresamente la orientacion sexual entre los motivos de no discriminacién; la Directiva
2006/54/CE refuerza la prohibicién de trato desigual en el ambito laboral, y la Directiva 2004/38/CEE
consagra la libre circulacion de las personas bajo el principio de no discriminacion.
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En el marco interno, el Estatuto de los Trabajadores garantiza el respeto a la dignidad e intimidad
de quienes prestan servicios, asegurando un trato justo y proteccion frente a ofensas de naturaleza
sexual y frente a cualquier forma de acoso relacionado con raza, origen étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual. En coherencia con ello, el Real Decreto 1026/2024, de 8 de
octubre, que desarrolla el conjunto de medidas destinadas a garantizar la igualdad y la no discriminacién
de las personas LGTBI en el ambito empresarial, dispone en su anexo |l la obligacion de implantar un
protocolo especifico frente al acoso, obligacion que se cumple mediante el presente documento.

Con ello, la empresa declara expresamente su compromiso firme de no admitir ni tolerar practicas
discriminatorias que constituyan acoso por razén de orientacion o identidad sexual o por expresion de
género, quedando prohibida toda conducta de esta indole.

I.—Ambito de aplicacion.

a) El presente protocolo sera exigible en aquellas empresas que cuenten con mas de cincuenta
personas en plantilla, con independencia de la naturaleza juridica de su vinculo contractual, siempre
que la actividad se desarrolle bajo la organizacion y direccién de la empresa.

Las entidades que no alcancen este umbral podran igualmente aplicarlo de forma voluntaria si asi
lo estiman conveniente.

b) Quedan exceptuadas de lo anterior las empresas que ya dispongan de un protocolo general
frente al acoso que incluya medidas especificas de proteccion para las personas LGTBI, o que lo hayan
adaptado para incorporarlas, asi como aquellas que cuenten con un protocolo especifico de prevencion
y actuacion frente al acoso y la violencia hacia este colectivo.

c) Lo previsto en este protocolo, asi como en los demas instrumentos mencionados, sera igualmen-
te aplicable a personas candidatas a un puesto de trabajo, personal de empresas de trabajo temporal,
proveedores, clientes y personas visitantes en el ambito de la empresa.

lIl.—Definiciones.

De acuerdo con el articulo 3 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y la garantia de los derechos de las personas LGTBI, se entendera por:

a) Discriminacion directa: situacion en la que una persona o un grupo recibe un trato menos favo-
rable que otra persona en condiciones comparables, por razén de orientacion sexual, identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales. Se considerara igualmente discriminacion directa la
denegacioén de ajustes razonables a las personas con discapacidad, entendidos estos como aquellas
adaptaciones necesarias y proporcionadas del entorno fisico, social o actitudinal que permitan el pleno
ejercicio de sus derechos en igualdad de condiciones.

b) Discriminacion indirecta: concurrira cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutra provoque, o pueda provocar, una desventaja particular para una o varias personas en atencion
a su orientacién sexual, identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

c) Discriminacion multiple e interseccional: existira discriminacién multiple cuando una persona
resulte afectada simultanea o sucesivamente por dos 0 mas de las causas previstas en la Ley 4/2023
y/o por las contempladas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no dis-
criminacion. Habra discriminacién interseccional cuando concurran o interactien varias de esas causas,
originando una forma especifica de discriminacion.

d) Acoso discriminatorio: toda conducta motivada por alguna de las causas de discriminacion
previstas en la norma, cuyo objetivo o efecto sea atentar contra la dignidad de una persona o colectivo
y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

e) Discriminacion por asociacion o por error: se da la primera cuando una persona o grupo es
objeto de trato desigual por su relacién con otra que se ve afectada por alguna de las causas de dis-
criminacion; y la segunda, cuando el trato discriminatorio deriva de una apreciacion errénea sobre las
caracteristicas de la persona afectada.

f) Medidas de accion positiva: tratos diferenciados dirigidos a prevenir, eliminar o compensar situa-
ciones de discriminacion o desventaja de caracter colectivo o social. Estas medidas seran temporales,
proporcionadas y razonables en relacion con los fines que persiguen.
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g) Intersexualidad: condicion de las personas nacidas con caracteristicas bioldgicas, anatdmicas
o cromosdémicas que no encajan en los parametros socialmente asignados a los cuerpos masculinos
o femeninos.

h) Orientacion sexual: atraccion fisica, sexual o afectiva hacia otras personas. Puede ser hetero-
sexual (hacia personas de distinto sexo), homosexual (hacia personas del mismo sexo) o bisexual (hacia
personas de ambos sexos, no necesariamente de manera simultanea, ni en el mismo grado o intensidad).

i) Identidad sexual: vivencia interna y personal del sexo, tal y como cada persona lo percibe y
define, coincida o no con el asignado al nacer.

j) Expresién de género: forma en la que cada persona exterioriza o manifiesta su identidad sexual.

k) Persona trans: aquella cuya identidad sexual no coincide con el sexo que le fue asignado al nacer.

I) Familia LGTBI: aquella en la que al menos uno de sus miembros es una persona LGTBI,
incluyéndose dentro de esta categoria las familias homoparentales con descendencia menor de edad
bajo guarda, tutela o patria potestad, o con descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.

m) LGTBIfobia: toda actitud, conducta o manifestacién de rechazo, prejuicio o intolerancia hacia
las personas LGTBI por razon de serlo o de ser percibidas como tales.

n) Homofobia: rechazo o intolerancia hacia las personas homosexuales.
0) Bifobia: rechazo o intolerancia hacia las personas bisexuales.
p) Transfobia: rechazo o intolerancia hacia las personas trans.

q) Induccién, orden o instruccion de discriminar: constituye discriminacion cualquier mandato,
instruccion o incitacion directa, concreta y eficaz para que otra persona ejecute un acto discriminatorio
por cualquiera de las causas reconocidas en la ley.

IV.—Principios rectores y garantias del procedimiento.

Los procesos internos de actuacion frente a situaciones de acoso por orientacion sexual, identidad
sexual o expresion de género deberan regirse por los siguientes principios:

—Celeridad y eficacia: la investigacion y resolucion de los hechos denunciados debera realizarse
con la maxima agilidad, evitando dilaciones indebidas y respetando los plazos que resulten aplicables
en cada fase del procedimiento.

—Respeto a la dignidad e intimidad: las personas afectadas, tanto denunciante como denunciada,
recibiran un trato equitativo, garantizando en todo momento la salvaguarda de su dignidad y vida privada.

—Confidencialidad: toda persona que intervenga en el proceso esta obligada a mantener la mas
estricta reserva, sin difundir ni transmitir informacion relativa a las denuncias presentadas, en tramitacion
0 ya resueltas.

—Proteccion frente a represalias: se adoptaran medidas suficientes para garantizar la seguridad y
la salud de la victima, evitando cualquier reaccion adversa derivada de la denuncia y atendiendo tanto
a las consecuencias fisicas como psicoldgicas que pudieran derivarse de la situacion.

—Derecho de contradiccion: se asegurara la posibilidad de audiencia y defensa para todas las partes
implicadas, garantizando la imparcialidad de la instruccion.

—Restablecimiento de condiciones laborales: en caso de que el acoso hubiera producido altera-
ciones en las condiciones de trabajo de la victima, la empresa debera restituirlas a su estado anterior
si esta asi lo solicita.

—Prohibicién de represalias: cualquier conducta que implique represalia —incluidas amenazas o
intentos de represalia— contra quienes formulen denuncias, actien como testigos o colaboren en la
investigacion sera nula de pleno derecho.

—Difusién del protocolo: la empresa se compromete a asegurar que todas las personas trabajadoras
tengan conocimiento del presente protocolo, facilitando su acceso y comprension.

Todo ello se entiende sin perjuicio de lo establecido en la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora
de la proteccién de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la co-
rrupcion, en su respectivo ambito personal y material.



ﬂEﬁ, y %5 4
2 ;!BPlﬂm Oficial

Martes, 2 de junio de 2026 NAVARRA Numero 106 - Pagina 21571

V.—Plazos del procedimiento.

Salvo que la empresa disponga de un marco temporal propio, los procedimientos no podran exceder
de treinta dias laborables desde su inicio, pudiendo prorrogarse Unicamente en supuestos excepcionales
debidamente justificados.

Durante la tramitacion se garantizara a la persona afectada un plazo suficiente para formular ale-
gaciones y aportar cuantos documentos o pruebas estime oportunos.

VI.—Procedimiento de actuacion.

a) Inicio: El procedimiento se activa mediante denuncia presentada por la persona afectada o
por quien esta autorice, ante la persona designada para la investigacion o a través del canal interno de
denuncias habilitado por la empresa. Si la denuncia no la formula directamente la persona afectada,
sera imprescindible su consentimiento expreso e informado. La persona denunciante podra solicitar la
asistencia de un representante legal de las personas trabajadoras durante su declaracion.

b) Organo instructor: La investigacion sera llevada a cabo por la persona o personas designadas
por la empresa. Si ya existiera una comision o responsables encargados de otros protocolos de acoso,
podran asumir también esta funcién. No podran intervenir quienes tengan relacion de parentesco, amistad
intima, enemistad manifiesta o interés directo o indirecto con las personas afectadas.

c) Medidas cautelares: Una vez recibida la denuncia, y a la mayor brevedad posible, se evaluara
la pertinencia de aplicar el protocolo y, en su caso, la adopcion de medidas cautelares o preventivas para
proteger a la victima. La victima debera decidir si en el expediente pueden intervenir otros trabajadores
o representantes de los trabajadores.

d) Informe final: En un plazo maximo de veintiun dias laborables, prorrogables solo en casos
excepcionales, debera emitirse un informe vinculante que podra concluir en:

i) La existencia de indicios de acoso y la propuesta de apertura de expediente sancionador; o,
i) Lainexistencia de indicios suficientes de acoso.

El informe contendra, al menos: la descripcion de los hechos, la metodologia empleada, la valoracion
de las pruebas, los resultados obtenidos y las medidas cautelares o preventivas adoptadas.

VIl.—Resolucioén del procedimiento.

La resolucion se dictara teniendo en cuenta las conclusiones del informe de investigacién, asi como
las medidas de actuacion propuestas.

—Si se constata la existencia de acoso por razén de orientacion o identidad sexual, o de expresion
de género, se incoara el correspondiente expediente sancionador, se aplicaran medidas correctoras vy,
en su caso, se mantendran o reforzaran las medidas de proteccién a la victima.

—Si no se aprecian indicios suficientes, se procedera al archivo de la denuncia.

VlIll.—Informacion.

En caso de existir denuncias presentadas por acoso relacionado con la orientacion o identidad
sexual, o con la expresion de género, la empresa comunicara semestralmente, a efectos meramente
estadisticos y siempre que ello no comprometa la confidencialidad de las personas afectadas:

—Al érgano interno de seguimiento del plan de igualdad, si existiera en la empresa, el nimero total
de denuncias y si en ellas se apreciaron o no indicios de acoso;

—A la representacion legal de las personas trabajadoras del centro de trabajo, en los mismos tér-
minos anteriores, siempre que lo consienta la persona afectada y ademas se preserve la intimidad y

confidencialidad de las personas afectadas.
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