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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

4888 Resolucion de 3 de marzo de 2025, de la Direccidon General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo de Crit Interim Espafia ETT,
SL.

Visto el texto del | Convenio colectivo de la empresa Crit Interim Espafia ETT, SL
(cédigo de Convenio n.° 90104872012025), que fue suscrito con fecha 18 de diciembre
de 2024, de una parte, por los designados por la direccion de la empresa, en
representacion de la misma, y, de otra, por las secciones sindicales de USO y Unién y
Empleo, en representacion de los trabajadores afectados, y de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
texto refundido aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE
de 24 de octubre), y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depésito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del mencionado convenio colectivo en el correspondiente
Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad
con funcionamiento a través de medios electrénicos de este Centro Directivo, con
notificacién a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 3 de marzo de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

| CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA CRIT INTERIM ESPANA ETT, SL
(2025-2029)

CAPITULO |

Disposiciones generales

Articulo 1. Ambito territorial.

El presente convenio colectivo sera de aplicacién en todos los centros de trabajo de
la empresa Crit Interim Espafia ETT, SL situados en territorio espafiol.

Articulo 2. Ambito personal.

El presente convenio colectivo resulta de aplicacién al personal de estructura,
entendido como aquel que es contratado para prestar sus servicios directamente en la
empresa.

Queda excluida su aplicacion al personal de puesta a disposicion o en mision,
entendido como aquel que es contratado para ser cedido a las empresas usuarias en
gue presten sus servicios, salvo lo establecido en el articulo 14 del presente convenio y
aquellos otros articulos que lo pudieran establecer expresamente.
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Queda excluido el personal de alta direccion, asi como quienes se encuentren
incluidos en los articulos 1.3 y 2 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 3. Ambito temporal, prérroga y denuncia.

La duracion de este convenio se extenderd desde el 1 de enero de 2025 hasta el 31
de diciembre de 2029.

Cualquiera de las partes intervinientes en el mismo podra denunciarlo con una
antelacion minima de dos meses a la fecha de finalizacién. En caso de no denunciarse
por ninguna parte legitimada en el plazo establecido, el convenio colectivo se
considerara prorrogado de afio en afio hasta en tanto no se produzca su denuncia.

En caso de denuncia, el contenido del presente convenio se prorrogara por periodos
anuales hasta la publicacion del nuevo convenio.

Articulo 4. Vinculacion a la totalidad.

Las condiciones pactadas en el presente convenio forman un todo organico e
indivisible y, a efectos de su aplicacién practica, seran consideradas globalmente en su
conjunto y en computo anual.

La nulidad de alguna de sus clausulas declarada por la autoridad laboral o por la
jurisdiccién del orden social obligara a las partes negociadoras a la revision integra de su
contenido si alguna de ellas asi lo requiere expresamente a la otra en el plazo maximo
de un mes a partir de la fecha de notificacién de la declaracion de nulidad. En el
supuesto de que las partes no se relinan, o en tanto no exista acuerdo expreso que
legalmente lo sustituya, seguirdn vigentes todas las clausulas del convenio, tanto
normativas como obligacionales, que no estén afectadas directamente por la declaracion
de nulidad.

Articulo 5. Compensacion y absorcién.

Las condiciones que se establecen en este convenio, valoradas en su conjunto y
en computo anual, son compensables con las mejoras de cualquier tipo que viniera
satisfaciendo anteriormente la empresa, bien sea por imperativo legal, convenio colectivo,
laudo, contrato individual, uso o costumbre, concesién voluntaria de la empresa o por
cualquier otra causa.

Dichas condiciones también seran absorbibles, hasta donde alcancen y en cémputo
anual, por los aumentos que en el futuro pudieran establecerse en virtud de preceptos
legales, convenios colectivos, contratos individuales de trabajo y por cualesquiera otras
causas, con la Unica excepcién de aquellos conceptos que expresamente fuesen
excluidos de absorcién en el texto del presente convenio.

Las disposiciones legales futuras que pudieran suponer un cambio econémico en
todos o en algunos de los conceptos pactados en el presente convenio o supusieran la
creacion de otros nuevos, Unicamente tendran eficacia practica cuando, considerados en
su totalidad y en computo anual, superen a los establecidos en este convenio o los que
vinieren percibiendo las personas trabajadoras, debiéndose entender, en caso contrario,
absorbidos por las condiciones pactadas en el mismo si asi legalmente procede.

Articulo 6. Normas subsidiarias.

En todo lo no regulado en el presente convenio y, con caracter subsidiario, se estara
a lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en el convenio
colectivo estatal de empresas de trabajo temporal y demas legislacion laboral vigente y
aplicable en cada momento.

Los pactos contenidos en el presente convenio gozaran de prioridad aplicativa en las
materias establecidas en el articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores.
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CAPITULO Il

Organizacion del trabajo

Articulo 7. Organizacién, Direccion y control de la actividad laboral.

1. La organizacion del trabajo, de conformidad con lo establecido en el presente
convenio y en la restante legislacion vigente, es facultad y responsabilidad de la Direccion
de la empresa. Sin perjuicio de lo establecido en el parrafo anterior, los representantes
legales de las personas trabajadoras tendran las competencias reconocidas en el
articulo 64 del Estatuto de del Estatuto de los Trabajadores, asi como las garantias en
los procedimientos de modificacién de condiciones y empleo. Ambas partes manifiestan
gue la organizacion del trabajo tiene por objeto alcanzar en la empresa un nivel
adecuado de productividad, rentabilidad, calidad y servicio basado en la éptima utilizacion
de todos los recursos.

2. Para el correcto desempefio de sus funciones, la Empresa puede poner a
disposicién de los empleados y de las empleadas determinadas herramientas informéticas
(p. ej. ordenador personal, aplicaciones y programas informéticos de caracter general y
especifico de la actividad empresarial, conexion a Internet, dispositivos moviles, Intranet,
correo electrénico, etc.). Todos los equipos informéaticos, programas, archivos, aplicaciones
informaticas y documentos instalados en los sistemas o servidores, los dispositivos de
comunicacion de todo tipo, asi como el acceso a Internet y a la red corporativa de la
Compafiia son propiedad de la Empresa y su utilizacion queda limitada a fines estrictamente
profesionales, en la medida en que se trata de herramientas de trabajo facilitadas por la
Empresa para un mejor desempefio de las funciones laborales encomendadas.

De este modo, la persona trabajadora (i) s6lo podra realizar conexiones a través
de la referida red que obedezcan a fines estrictamente profesionales, (i) tiene limitado el
uso del teléfono movil a fines estrictamente profesionales, quedando prohibido su uso
para cuestiones de caracter personal y/o ajenas a su prestacion laboral y (iii) solo podra
utilizar el correo electrénico con fines estrictamente profesionales, por lo que no puede
albergar alguna expectativa de privacidad o secreto en las comunicaciones.

Las partes reconocen la libertad de la Empresa para instalar programas/aplicaciones/
sistemas que permitan conocer el uso adecuado de dichos medios puestos a disposicion
de la persona trabajadora, incluyéndose la posibilidad de acceso al equipo informatico,
movil, correo electronico y demés elementos informaticos o de comunicacion, intentandose
que dicho acceso se realice, cuando las circunstancias lo permitan, en presencia del
personal o un representante legal de los trabajadores y trabajadoras. En caso de
constatarse una indebida utilizacion de los medios puestos a disposicion de la persona
trabajadora, la Empresa hara uso de su potestad disciplinaria.

Articulo 8. Derechos y obligaciones de las personas trabajadoras.

Las personas trabajadoras tienen derecho a un trabajo efectivo de acuerdo con su
nivel profesional, con las excepciones previstas en el Estatuto de los Trabajadores; a la
formacién profesional en el trabajo; a no ser discriminados por razén de nacionalidad,
identidad sexual, estado civil, edad, condicion social, ideas religiosas o politicas, afiliacion
0 no a un sindicato; a su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad;
consideracion debida a su dignidad; a la percepcidn puntual de la remuneracion pactada;
al ejercicio individual de las acciones derivadas del contrato.

Las personas trabajadoras tienen como deberes basicos el cumplir con las
obligaciones de su puesto de trabajo, de conformidad a las reglas de la buena fe y
diligencia, observar las medidas de prevencién de riesgos laborales que se adopten,
cumplir las oOrdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular de sus
facultades directivas; contribuir a la mejora de la productividad y respetar el deber de
confidencialidad y politicas de uso de equipos informéticos y tecnologias. Asi mismo, el
personal cuidara de los utiles, herramientas, equipo, vestuario y maquinas que les
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confien para el desarrollo de su trabajo, manteniéndolos en perfecto estado de
conservacion y limpieza y dando cuenta al empresario o sus representantes de las faltas
o defectos que pudiera haber en los mismos, para su conocimiento y posible
subsanacion, con la pretension de mantener la calidad del servicio.

CAPITULO IlI

Contratacién y ceses

Articulo 9. Ingresos y contratacion.

El personal de estructura puede ser contratado por tiempo indefinido o por duracién
determinada, mediante cualquiera de las modalidades de contratacion temporal previstas
en la legislacion general, asi como en el convenio colectivo estatal para las empresas de
trabajo temporal.

Articulo 10. Contratos de duracion determinada.

La empresa podra formalizar contratos de duracidon determinada por circunstancias
de la produccién o sustitucion de personas trabajadoras en los términos y condiciones
previstas en el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores y en el convenio colectivo
estatal para las empresas de trabajo temporal, al cual se remite el presente articulo de
forma expresa y directa en materia de duracion maxima de dichos contratos.

Articulo 11. Contrato para la formacién en alternancia.

La retribucién de las personas trabajadoras contratadas para la formacion en
alternancia al amparo de lo dispuesto en el articulo 11.2 del Estatuto de los Trabajadores
sera del 60 o 75 por 100, en proporcion al tiempo efectivamente trabajado y durante,
respectivamente el primer y segundo afio de vigencia, del salario base y complementos
del mismo establecidos en el convenio colectivo estatal de empresas de trabajo temporal.

Articulo 12. Contrato de trabajo para la obtencion de la préactica profesional.

La retribucion de las personas trabajadoras contratadas para la obtencién de la
practica profesional al amparo de lo dispuesto en el articulo 11.3 del Estatuto de los
Trabajadores sera del 75 por 100 del salario base y complementos de la establecida
en el convenio colectivo estatal de empresas de trabajo temporal.

Articulo 13. Contrato de trabajo a tiempo parcial.

De acuerdo con el articulo 12.1 del Estatuto de los Trabajadores, el contrato
de trabajo se entendera a tiempo parcial cuando se haya acordado la prestacion de
servicios durante un nimero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio, inferior a
la jornada de trabajo de una persona trabajadora a tiempo completo comparable o de la
maxima establecida en el presente convenio colectivo.

El nimero de horas complementarias factibles de formalizar no podra superar el 60
por 100 de las horas ordinarias objeto del contrato. En todo caso, la suma de las horas
ordinarias y de aquéllas complementarias no podra exceder de la jornada anual maxima
indicada en el primer parrafo de este articulo.

Las personas trabajadoras deberan conocer el dia y la hora de la realizaciéon de las
horas complementarias con un preaviso de cuarenta y ocho horas.
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Articulo 14. Normas especificas para el contrato fijo-discontinuo de personal de puesta
a disposicion o en mision.

1. Podra celebrarse un contrato fijo-discontinuo entre una empresa de trabajo
temporal y una persona contratada para ser cedida, en los términos previstos en el
articulo 10.3 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas
de trabajo temporal, asi como en los supuestos previstos en los convenios colectivos del
sector de empresas de trabajo temporal.

2. La suscripcion de un contrato fijo discontinuo respondera a la libre voluntad tanto
de la empresa como de la persona trabajadora.

3. El contrato fijo discontinuo se formalizar4 por escrito y debera reflejar los
elementos esenciales de la actividad laboral, entre otros, la duracion del periodo de
actividad, la jornada y su distribucién horaria, si bien éstos podran figurar con caracter
estimado, sin perjuicio de su concrecién en el momento del llamamiento, concretados en
el nivel profesional y/o perfil o perfiles profesionales para los que se contrata, pudiendo
tomar como referencia inicial la clasificaciébn profesional contenida en el convenio
colectivo de empresas de trabajo temporal vigente en cada momento.

4. Se aplicaran los siguientes criterios de llamamiento en el orden expuesto a
continuacion:

4.1 Unidad de contratacion, entendiéndose como tal el centro de trabajo de CRIT al
que las personas trabajadoras se encuentran adscritos.

4.2 Lugar de trabajo, entendiéndose como tal la ubicacién donde las personas
trabajadoras de CRIT realizan su puesta a disposicion, que normalmente coincidird con
las instalaciones de la empresa usuaria.

4.3 Grupo profesional, en atencién a las funciones que sean necesario desarrollar,
de conformidad con lo solicitado por la empresa usuaria.

4.4 Experiencia en el puesto de trabajo: teniendo preferencia para el lamamiento el
personal fijo-discontinuo que, con el mismo Grupo Profesional, acrediten una mayor
experiencia en el puesto de trabajo, ya sea en esa empresa usuaria 0 en otra distinta en
la que haya podido prestar servicios con anterioridad.

4.5 Periodo de inactividad: se priorizara el llamamiento del personal que se
encuentre en un tiempo de inactividad superior. El orden de llamamiento, en todo caso,
supuesto que la persona trabajadora cumpla los requerimientos del puesto solicitado por
la empresa usuaria, sera por orden de antigiiedad en la empresa dentro del respectivo
colectivo o bolsa de personas que hayan sido contratadas como fijas-discontinuas para
los mismos ambitos y que se encuentren en situacion de inactividad.

4.6 Circunstancias personales: tendran preferencia en el llamamiento aquel personal
fijo-discontinuo que se encuentre en situaciones de posible vulnerabilidad (p. ej. trabajadoras
victimas de violencia de género, familias monoparentales, reducciones de jornada, etc.).

5. Gestién del llamamiento: inactividad y fin de actividad.

5.1 Periodo de inactividad: Se entenderd como periodo de inactividad el tiempo de
espera entre los contratos de puesta a disposicion que pueda suscribir CRIT con las
correspondientes empresas usuarias, es decir, el tiempo transcurrido entre la finalizacion
de la puesta a disposicién en una empresa usuaria y la recolocaciéon a través de otra
puesta a disposicion.

5.2 Formacion en periodos de inactividad: La empresa podra realizar la formacion
no retribuida durante los periodos de inactividad con objeto de mejorar el perfil
profesional de la persona trabajadora y adaptar sus competencias a los requerimientos
de los nuevos llamamientos, incluyendo la formacion a la que se refiere el articulo 19
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

5.3 Transcurrido el plazo maximo de inactividad que proceda conforme al convenio
colectivo sectorial de ETT o al periodo de inactividad acordado mediante convenio o
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acuerdo de empresa, CRIT podra proceder a la desvinculacién definitiva de la persona
trabajadora.

5.4 Fin de llamamiento anticipado por resolucion del CPD: A la finalizacion del
contrato de puesta a disposicion, incluida la finalizaciéon a instancia de la empresa
usuaria, Crit notificara el fin del llamamiento a la persona trabajadora y al SEPE y
cursara la correspondiente baja en seguridad social.

5.5 Adaptacién al puesto por cambio de empresa usuaria: Cuando la persona
trabajadora por primera vez preste servicios para una empresa usuaria, una vez se haya
superado el periodo de prueba fijado en la norma legal o convencional aplicable, ambas
partes acuerdan establecer como causa de finalizacién anticipada del llamamiento la
falta de adecuacion del perfil profesional de la persona trabajadora al puesto de trabajo,
cuando ello sea debidamente constatado vy justificado a CRIT por parte de la Empresa
usuaria, siempre que ello se produzca en el plazo maximo de 2 semanas desde el inicio
del llamamiento en cuestion.

CRIT preavisara a la persona trabajadora del ejercicio de esta facultad con suficiente
antelacion, pudiendo sustituirse el preaviso pactado por el abono de los salarios
correspondientes a dicho preaviso. lgual facultad de finalizacion anticipada se concede a
la persona trabajadora, quien deberd comunicar y justificar, en los mismos plazos
indicados en el péarrafo anterior y con un preaviso minimo de 24 horas, su falta de
adaptacion al puesto de trabajo que origind el llamamiento y que se finaliza anticipadamente.

Si la persona trabajadora no cumple con el preaviso de 24 horas, ambas partes
acuerdan que la Empresa podra descontar del importe de la liquidacion del llamamiento
y/o de la dltima némina el dia de preaviso incumplido.

El uso de esta clausula de finalizacion anticipada por cualquiera de las partes
Unicamente implica la finalizacién del llamamiento, pero no supondra la extinciéon de la
relacion laboral entre CRIT y la persona trabajadora, de manera que esta se colocara en
situacion de inactividad a la espera de otro llamamiento para prestar servicios en otras
empresas usuarias, en los términos regulados legal, contractual y convencionalmente.

5.6 Preaviso: el llamamiento se producira con una antelacion suficiente al dia en
gue se haya de iniciar la puesta a disposicion en la nueva empresa usuaria.

5.7 Baja Voluntaria: Si la persona trabajadora, habiendo sido notificada con la
antelacion minima arriba prevista, a través de los medios habilitados a tal efecto:

— No se persona en el puesto de trabajo en la fecha indicada: tendra el caracter de
desistimiento voluntario.

— Manifiesta su intencién de no incorporarse al puesto de trabajo: tendra el caracter
de baja voluntaria.

5.8 Forma del llamamiento: El llamamiento de la Empresa se efectuara siempre
por escrito a través de la correspondiente Orden de Servicio. Las partes acuerdan que
se entendera vdlidamente notificado el llamamiento (con su correspondiente Orden
de Servicio) cuando se realice del siguiente modo: A través de SMS, WhatsApp, mail o
cualquier comunicacioén fehaciente analégica o digital.

La persona trabajadora esta obligada a notificar a la Empresa cualquier cambio
en los datos de contacto respecto de los indicados en el parrafo anterior, no siendo
imputable a ésta la imposibilidad de efectuar el llamamiento por haberse modificado los
datos de contacto sin su conocimiento.

5.9 Puesto adecuado: El personal de puesta a disposicion podra ser destinado para
prestar servicios en cualesquiera de las empresas usuarias con las que CRIT pueda
concertar puestas a disposicion.

— Ubicacién: El nuevo puesto de trabajo resultard adecuado cuando el mismo se
encuentre a una distancia no superior a 30 kilometros desde su domicilio. En caso
de que el puesto se encuentre a una distancia superior, también podra resultar adecuado
si el trabajador o la trabajadora asi lo considera.
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— Grupo profesional: Se considerard como puesto adecuado aquel que pueda
desempefiarse por la persona trabajadora conforme a la titulacion profesional y/o
experiencia previa debidamente acreditada.

— Retribucion: Se considerara puesto adecuado aquel que pueda implicar una
diferencia de retribucién, por disponerlo asi el convenio colectivo aplicable, de hasta
un 40 % con respecto a la retribucion bruta anual percibida en la anterior adscripcion, sin
tomar en consideracion los conceptos variables como productividad, horas extraordinarias,
nocturnidad, trabajo en festivos, etc.

— Horario y distribucién de la jornada: Se considerara puesto adecuado cuando
implique una variacion del horario de trabajo y/o de la distribucion de la jornada,
pactandose expresamente que dichas condiciones (horario y distribucion de la jornada)
no constituyen derechos consolidados de su anterior puesta a disposicion. Esta flexibilidad
horaria y de la distribuciéon de la jornada es una condicién esencial del contrato fijo
discontinuo.

6. Contenido y condiciones de las 6rdenes de servicio.

La persona trabajadora serd informada a través de la orden de servicio para su
puesta a disposicion en la nueva empresa usuaria, de los siguientes extremos:

— Fecha de inicio de la puesta a disposicién, respetandose el correspondiente preaviso.
— Lugar de prestacion de servicios, con identificacién de la empresa usuaria.

— Jornada.

— Distribucién horaria.

— Grupo profesional/Puesto.

— Duracién estimada del periodo de puesta a disposicion.

— Retribucion.

— Convenio colectivo aplicable.

7. Vacaciones.

Respecto de las vacaciones generadas en cada llamamiento, en el caso de que éste
sea de duracion inferior a un afio, y por similitud con lo dispuesto en el articulo 41.2
del VI Convenio sectorial de empresas de trabajo temporal, se podra abonar la
compensacion econOmica correspondiente a la falta de disfrute de vacaciones,
a eleccion de la empresa, mediante su prorrateo mensual durante toda la vigencia
del llamamiento o bien liquidarse en la ndmina finiquito.

En todo caso, en caso de disfrute, el periodo para ello se pactara de mutuo acuerdo
entre la persona trabajadora y CRIT, teniendo en cuenta las necesidades organizativas
de la empresa usuaria en la que esté prestando servicios.

8. Contrato fijo discontinuo a tiempo parcial.

Se podran celebrar contratos de caracter fijo-discontinuo a tiempo parcial para
la cobertura de contratos de puesta a disposicién vinculados a necesidades temporales
de diversas empresas usuarias, en los términos previstos en el articulo 10.3 de la
Ley 14/1994, de empresas de trabajo temporal, y el articulo 15 del Estatuto de los
Trabajadores, lo que incluye llamamientos a tiempo parcial, coincidiendo en este caso
los periodos de inactividad con el plazo de espera entre dichos contratos.

Articulo 15. Periodo de prueba.

El periodo de prueba se regulara por lo establecido en el convenio colectivo estatal
de empresas de trabajo temporal vigente en cada momento.

Durante el periodo de prueba cualquiera de las partes podra rescindir el contrato sin
necesidad de preaviso, justificacién o causa y sin derecho a indemnizacion.
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Articulo 16. Preaviso de extincién de contrato.

El plazo y condiciones de los preavisos para la extincién de contratos, tanto por parte
de la persona trabajadora como por parte de la empresa, se regulara por lo establecido
en el convenio colectivo estatal de empresas de trabajo temporal vigente en cada
momento.

CAPITULO IV

Clasificacion profesional, movilidad funcional y geografica

Articulo 17. Clasificacién profesional y nivel profesional.

En materia de clasificaciéon profesional del personal de estructura resultara de
aplicacion lo establecido en cada momento en el convenio colectivo estatal de empresas
de trabajo temporal.

Articulo 18. Movilidad funcional.

En materia de movilidad funcional se estard a lo que establezca en cada momento el
convenio colectivo estatal de empresas de trabajo temporal.

Articulo 19. Movilidad geogréfica: traslados y desplazamientos.

En materia de movilidad geografica, asi como traslados y desplazamientos se estara
a lo que establezca en cada momento el convenio colectivo estatal de empresas de
trabajo temporal.

No obstante, cuando el personal de estructura que por necesidades de la empresa
tenga que efectuar desplazamientos utilizando medios propios de transporte, previo
acuerdo con la empresa de trabajo temporal, devengara en concepto de compensacion
de gastos la cantidad de 0,24 euros por kildmetro durante toda la vigencia del presente
convenio. No se consideraran incluidos los desplazamientos del domicilio de la persona
trabajadora a su centro de trabajo.

CAPITULO V

Estructura salarial

Articulo 20. Estructura salarial y conceptos.

En materia de estructura salarial, conceptos y tablas salariales se estara a lo
dispuesto en el convenio colectivo estatal de empresas de trabajo temporal.

CAPITULO VI

Tiempo de trabajo y vacaciones

Articulo 21. Jornada de trabajo.

1. La jornada maxima anual sera establecida en el convenio colectivo estatal de
empresas de trabajo temporal, esto es, 1.752 horas a la fecha de firma del presente
convenio.

2. Respetando la jornada anual pactada, el horario que se aplicard con caracter
mayoritario a todos los centros de trabajo sera de 9:00 a 14:00 horas y de 15:00 a 18:00
horas en dias laborables segun calendarios oficiales de cada Comunidad Auténoma.

3. Durante el periodo comprendido entre el 1 de julio y el 31 de agosto, se podra
disfrutar de una jornada intensiva de 8:00 a 15:00 horas, quedando garantizada la
apertura de la delegacion en su horario habitual de 09:00 a 18:00 horas. Cada manager
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o director regional coordinara la oficina de tal forma que siempre haya uno o varios
trabajadores o trabajadoras que tengan un horario no intensivo de 9:00 a 18:00 horas,
mientras que el resto del equipo realiza el horario intensivo de 8:00 a 15:00 horas.

4. Siempre que la duracion de la jornada diaria continuada exceda de seis horas,
debera establecerse un periodo de descanso dentro de la misma de duracién no inferior
a 15 minutos. Este periodo de descanso se considerara tiempo de trabajo efectivo.

5. De acuerdo con lo previsto por el articulo 34.2 del Estatuto de los Trabajadores,
la jornada anual de trabajo se podra distribuir de forma irregular a lo largo del afio.
La Empresa podra distribuir de forma irregular hasta un 15% de la jornada anual
de trabajo. La jornada que se haya distribuido de forma irregular deberd ser objeto de
neutralizacion en el plazo méximo de doce meses naturales, momento en el que la
persona trabajadora no debera mantener un saldo deudor ni acreedor de horas con
la empresa.

6. Las partes acuerdan suprimir el limite maximo de 9 horas maximas de trabajo
regulado en el péarrafo 2.° del articulo 39.3 del Estatuto de los Trabajadores, si bien
debera, respetarse en todo caso el periodo minimo de descanso entre jornadas de 12
horas.

7. Las personas trabajadoras deberan cumplir con el procedimiento de registro
de jornada establecida en la empresa. La empresa pondra a disposicion de la RLPT el
registro de la jornada de las personas trabajadoras en los términos previstos legalmente.

8. El personal de estructura podra disfrutar de un dia libre, el Gltimo dia laborable,
vispera del 25 de diciembre o del 1 de enero. Este dia, tendra la consideracion de ajuste
de jornada anual.

9. Con la finalidad de evitar excesos de jornada y siempre que esto sea compatible
con la atencion comercial de la oficina, el personal de estructura tendra derecho a
disfrutar de 2 tardes libres al mes, desde las 14:00 horas en adelante que sera aplicable
también a personal con jornada reducida cuyo horario supere las 14:00 horas. Estas dos
tardes no podran ser acumulativas y tendran la consideracién de ajuste de jornada anual.
Ademas, tendran que ser solicitadas previamente al manager que las debera aprobar
siempre que sean compatibles con la organizacion de los recursos para dar servicio en
horario comercial y garantizar el correcto funcionamiento de la oficina.

10. Al objeto de compensar excesos de jornada anual todas las personas empleadas
disfrutaran de hasta cuatro dias de asuntos propios al afio natural antes del 31 de
diciembre. Estos dias no seran sustituibles, ni acumulables a dias de vacaciones,
ni compensables econémicamente en caso de no poder ser disfrutados. Deberan ser
solicitados previamente al manager para su aprobacion, con el fin de garantizar el
correcto funcionamiento de la oficina.

11. Los posibles excesos de jornada seran compensados por dias de descanso
fijados de comun acuerdo empresa y la persona trabajadora y, a disfrutar preferiblemente
en el afio en curso y nunca mas tarde del 31 de enero del afio siguiente a su devengo.

Articulo 22. Horas extraordinarias.

1. Tendran la consideracion de horas extraordinarias aquellas realizadas sobre
la duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo prevista en cada momento en el
convenio colectivo estatal de empresas de trabajo temporal, debiéndose contar para su
realizacion con la previa autorizacion de la empresa.

2. La retribucibn o compensacion por descansos de las horas extraordinarias
se realizara al mismo valor o incremento porcentual que se establezca en su caso en el
convenio colectivo estatal de empresas de trabajo temporal vigente en cada momento.

3. Corresponde a la empresa la eleccion entre retribuirlas o compensarlas con
descanso equivalente.

4. Con objeto de fomentar una politica solidaria con la creacién de empleo y la
conciliacién de la vida laboral y familiar, se intentara evitar en la medida de lo posible
la realizacién de horas extraordinarias, procurando limitarse a aquellos supuestos
excepcionales en que pueda ser necesario por razones justificadas de organizacién
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empresarial, y siendo su realizacion de caracter voluntario, salvo en los supuestos
de fuerza mayor.

Articulo 23. Permisos retribuidos.

En esta materia se estara a lo que establezca en cada momento el convenio
colectivo estatal de empresas de trabajo temporal y la legislacion vigente.
Sin perjuicio de lo anterior, el personal de estructura podra disfrutar:

1. De un dia libre durante el dia de su cumpleafios. En caso de que éste Ultimo
coincida con dia festivo, sabado o domingo, se debera disfrutar el dia laborable anterior
o posterior. No sustituible, ni acumulable a dias de vacaciones, ni compensable
econdmicamente en caso de no poder ser disfrutado en las fechas que correspondan.

2. De un dia libre por su aniversario en CRIT en el 1.° afio, y cada vez que se
devenguen 5 afios de antigliedad (5.° afio, 10.° afio, 15.° afio, 20.°...). Este dia,
se disfrutara dentro del mes de devengo en el que se cumple el aniversario. No se
acumulara un dia por cada aniversario cumplido. Este dia tendra que ser solicitado
previamente al manager para su aprobacion con el fin de garantizar el correcto
funcionamiento de la oficina.

3. Un maximo de 4 horas anuales no compensable econémicamente en caso de no
ser disfrutadas, para asistir a tutorias escolares de hijos o hijas menores de 12 afios que
coincidan con el horario laboral de la persona trabajadora. Este permiso debera ser
solicitado previamente al manager o responsable teniéndose que acreditar la asistencia
a dicha tutoria.

Articulo 24. Vacaciones.

1. El personal de estructura devengard por cada afio natural de servicio, del 1 de
enero al 31 de diciembre, un periodo de vacaciones retribuido cuya duracién sera
de veintidos dias laborables.

2. El disfrute de las vacaciones se realizar4 dentro del mismo afio natural o hasta
el 31 de enero del afio siguiente.

3. La persona trabajadora deberd solicitar las fechas de disfrute de las vacaciones
a través de la plataforma establecida al efecto en la empresa y deberan ser aprobadas
por su responsable.

4. La empresa podra excluir del calendario de vacaciones aquellas fechas que
coincidan con las de mayor actividad productiva, asi como fijar el nimero de personas
trabajadoras que puedan simultanear su disfrute, cuando formen parte de un mismo
equipo de trabajo, para garantizar el normal desarrollo de la prestacion del servicio.

Articulo 25. Otras modalidades de prestacion de servicios durante la jornada: trabajo a
distancia y teletrabajo.

El teletrabajo se podra acordar entre empresa y persona trabajadora mediante
acuerdos individuales.

Las trabajadoras en situacion de embarazo podran prestar el 100 % de su jornada
laboral en régimen de trabajo a distancia, siempre que su puesto sea compatible con
esta modalidad de teletrabajo, desde la semana 34 de gestacion, inclusive, y hasta la
baja por maternidad.
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CAPITULO VII

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, igualdad,
y otros beneficios sociales

Articulo 26. Permiso de lactancia.

El permiso retribuido diario por lactancia previsto en la normativa laboral en vigor
podra sustituirse por la reduccion de la jornada en una hora, al inicio o al final de la
misma durante el referido periodo de lactancia, o bien por 16 dias naturales acumulables
al periodo de descanso maternal, disfrutados ininterrumpidamente y a continuacion del
mismo.

En el supuesto de parto multiple, el tiempo de reduccion de jornada sera de una hora
por cada hijo y en el supuesto de que se opte por la acumulacién del permiso, éste sera
de 32 dias.

La opcion por la acumulacion del permiso retribuido deberd solicitarse al menos
con 15 dias de antelacion a la conclusion del periodo de descanso de maternidad o
paternidad.

Articulo 27. Permisos no retribuidos.

El personal de estructura con mas de cinco afios de servicio efectivo en la empresa
podra solicitar los siguientes permisos no retribuidos, siempre y cuando hubiese
transcurrido un afio desde el anterior disfrute de algunos de los permisos aqui descritos:

1. Acompafamiento en la asistencia médica de familiares hasta el primer grado
de consanguinidad o afinidad con enfermedad crénica o discapacidades graves.

2. Sometimiento a técnicas de reproduccion asistida.

3. Hospitalizacién prolongada por enfermedad grave del cényuge o familiar
de primer grado de consanguinidad o afinidad que conviva con la persona trabajadora.

Este tipo de permisos deberan estar debidamente justificados por la persona
trabajadora y podran tener una duracién maxima de un mes, no fraccionable.

El periodo de permiso no computa a efectos de antigiiedad y conlleva la suspension
temporal del contrato y baja temporal en la seguridad social.

No obstante, lo anterior, en aquellos supuestos en los que la presente norma pueda
constituir una mejora sobre la legislacion vigente establecida en cada momento, la
Direccién de la empresa, en el caso de que coincida mas de una solicitud, sera quien
decida la organizacion de la Delegacién en atencién a las necesidades del servicio.

Articulo 28. Complemento por incapacidad temporal por accidente de trabajo.

En los casos de incapacidad temporal por accidente de trabajo, la empresa
complementard las prestaciones de la seguridad social hasta el 100 por 100 del salario
bruto durante los 3 primeros meses desde la fecha de la baja, entendiéndose como
salario bruto la totalidad de sus emolumentos percibidos el mes natural anterior a la baja,
a excepcion de las horas extraordinarias y las comisiones.

Articulo 29. Seguro por accidente de trabajo.

En esta materia se estara a lo que se establezca en el convenio estatal de empresas
de trabajo temporal.

Articulo 30. Bono guarderia.

En materia de bono guarderia la empresa ofrece una ayuda de 445 euros por afo
escolar para favorecer la conciliacién laboral.
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Este cheque guarderia estara condicionado al cumplimiento de requisitos del
convenio colectivo estatal para Empresas de Trabajo Temporal:

— 1 afio de antigledad en la empresa.

— Bono guarderia por cada hijo/a menor de 3 afios.

— Que se realice, al menos, el 80 % de la jornada efectiva de trabajo.

— Que se |justifigue, por parte de las personas trabajadoras, el gasto por este
concepto mediante certificacion de la guarderia correspondiente.

— No tener el contrato suspendido por ninguna de las causas establecidas en el
articulo 45.1 del convenio estatal de empresas de trabajo temporal.

— No percibir la unidad familiar ningin otro tipo de subvencién con la misma
finalidad, por la misma empresa y para el mismo nifio o nifia.

Articulo 31. Garantia de igualdad de oportunidades y no discriminacion.

Dada la existencia de Plan de Igualdad acordado con la Representacion legal de las
personas trabajadoras, las partes se remiten expresamente al acuerdo de materia
concreta vigente en cada momento.

Articulo 32. Medidas preventivas del acoso hacia el colectivo LGTBI.

Con el objetivo de prevenir, desalentar y evitar los comportamientos de acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género en esta
empresa adoptara las siguientes medidas:

1. Divulgacién y comunicacién del protocolo a toda la plantilla. Igualmente se
informar& de este protocolo al personal de nueva incorporacion en la empresa.

2. Incluir la prevencién, la actuacién y la erradicacién de casos de acoso por razén
de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género en el programa de
formacion de la empresa.

3. Larepresentacién de la plantilla debe participar, apoyar y potenciar los acuerdos
de sensibilizacion para la prevenciéon del acoso por razdén de orientaciébn sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

4. Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de trabajo,
inculcando a todos los trabajadores y trabajadoras los valores de igualdad de trato,
respeto, dignidad y desarrollo de la personalidad libre.

5. Favorecer la integracién del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador o trabajadora no sé6lo en su proceso
de acogida inicial, sino con posterioridad al mismo. La empresa debe hacerse eco de las
circunstancias personales o culturales de la trabajadora o el trabajador incorporado y las
debe tener en cuenta para contribuir a su integracion.

6. Prohibicibn de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a
los principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se debe eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc.
gue contenga una visién LGTBIfobica o incite a la LGTBIfobia.

7. Cuando se detectan conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la direccién de la empresa se dirigira inmediatamente al responsable
de este colectivo/equipo, con el fin de informarle sobre la situaciébn detectada, las
obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento,
y proceder a poner en marcha el protocolo acordado.

Articulo 33. Protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia contra las personas
LGTBI.

La empresa y la RLPT han negociado y acordado un protocolo de actuacion frente al
acoso y la violencia contra las personas LGTBI que se adjunta como anexo |.
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Articulo 34. Pareja de hecho.

A todos los efectos se equipard la condicion de pareja de hecho, legalmente
constituida con la del matrimonio legal, sean del mismo o distinto género. Debiéndose
demostrar de forma fehaciente ante la empresa el registro de esta condicion.

Articulo 35. Protocolo para la prevencion del acoso.

Dada la existencia de Protocolo de Acoso acordado con la Representacion legal de
los trabajadores, las partes se remiten expresamente al acuerdo de materia concreta y
los protocolos existentes en la comision de igualdad, asi como el Comité de Seguridad
y Salud.

Articulo 36. Derecho a la desconexion digital.

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

En aras a mejorar los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
las personas trabajadoras tendran derecho a la desconexion digital en los términos que
constan en el vigente Plan de Igualdad de la empresa, teniendo como objetivo la
desconexion digital de todo el personal fuera de su jornada de trabajo.

CAPITULO VIII

Prevencion de riesgos laborales

Articulo 37. Prevencion de riesgos laborales.
1. Principios generales.

Las partes firmantes manifiestan su compromiso formal con la seguridad y salud
de las personas trabajadoras, estableciendo como objetivo la proteccién de las mismas
frente a los riesgos derivados del trabajo. Para la consecucion de dicho objetivo es
necesario el establecimiento y planificacion de una gestion preventiva en la empresa.

Dicha gestidon preventiva se enmarcara dentro del ambito de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales y demas disposiciones de desarrollo
que la completen.

En cuantas materias afecten a la seguridad y salud en el trabajo, seran de aplicacion
las disposiciones contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales, actualizada y desarrollada por la Ley 54/2003, de 12 de diciembre,
y el Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, y normativa concordante.

El Plan de Prevencién de Riesgos Laborales, suscrito por la Direccién de la empresa,
se constituira como el elemento integrador de los principios preventivos en todas las
actividades de la empresa y en todos sus niveles jerarquicos. La Direccién de la empresa,
a través de su Politica de Prevencion de Riesgos Laborales, conforme a la legislacién
vigente, se compromete con el proceso de mejora continua y la promocién de una
adecuada cultura preventiva entre todas sus personas trabajadoras.

2. Formacioén e informacion.

La empresa queda obligada a facilitar a todas las personas trabajadoras la
informacion acerca de los riesgos, asi como sobre los métodos y procesos que deben
observarse para prevenirlos y evitarlos. Para facilitar este acceso, la empresa pondra
a su disposicion la documentacion en materia de Prevencién de Riesgos Laborales a
través de la intranet corporativa y el espacio digital (Portal del Emplead@) destinado
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a las personas trabajadoras de puesta a disposicion, asegurando asi que puedan
consultarla de manera agil y efectiva en cualquier momento.

La empresa garantizara que cada persona trabajadora reciba una formacién tedrica
y préactica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto en el momento de la
contratacion como cuando se produzcan cambios en las funciones que desempefie o se
introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los equipos de trabajo. Asimismo, apuesta
por el uso de nuevas tecnologias y herramientas digitales para facilitar el acceso
a la formacion, optimizar los procesos formativos, evaluar la eficacia de la formacion
impartida y asegurar el cumplimiento efectivo de todas las obligaciones en prevencion de
riesgos, promoviendo asi un entorno laboral seguro y saludable.

3. Vigilancia de la salud.

El empresario garantizara a las personas trabajadoras a su servicio la vigilancia
periddica de su estado de salud en funcién de los riesgos inherentes al trabajo, en los
términos previstos en el articulo 22 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

4. Protecciéon a la maternidad.

El empresario adoptard las medidas necesarias para evitar la exposicién de las
trabajadoras en situacion de embarazo, parto reciente, o lactancia a los riesgos
determinados en la evaluacion que se refiere en el articulo 16 de la Ley 31/1995, que
puedan afectar a la salud de las trabajadoras o del feto, a través de una adaptacion de
las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada, en los términos
previstos en el articulo 26 de la mencionada ley.

5. Proteccion a personas trabajadoras especialmente sensibles.

Se garantizara de manera especifica la proteccion de las personas trabajadoras que,
por sus propias caracteristicas personales o estado biol6gico conocido, incluidos aquellos
que tengan reconocida la situacién de discapacidad fisica, psiquica, o sensorial, sean
especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo.

6. Consulta y participacion de las personas trabajadoras.

Las personas trabajadoras tendran derecho a ser consultadas y participar en
las gestiones relacionadas con la prevencidon de riesgos laborales a través de sus
representantes: delegados de prevencion y comités de seguridad y salud.

Ambas partes se comprometen a colaborar con el Comité de Seguridad y Salud
Laboral Estatal de Crit para el buen fin de sus objetivos y en cuantas materias de su
competencia sean requeridos para ello.

Ambas partes canalizaran sus preocupaciones en materia de prevencion de riesgos
laborales a través del Comité de Seguridad y Salud en las reuniones que celebre y de
acuerdo con los procedimientos establecidos en su Reglamento de Funcionamiento
Interno.

La empresa podra a disposicion de todas las personas trabajadoras un canal de
comunicacién donde podran dirigir todas sus consultas sobre prevencion de riesgos
laborales. A través de este canal, las personas trabajadoras también podran realizar una
participacion activa en la evaluacién y control de riesgos.

7. Funciones y responsabilidades en materia de prevencion.

La prevencion de riesgos laborales, segun la legislacion vigente, debe integrarse
en la propia organizacion, logrando que los diferentes estamentos de la empresa
(directivos/as, técnicos/as, mandos y personas trabajadoras) asuman las responsabilidades
que tienen en la materia.

Todas las personas trabajadoras de la empresa tienen unas funciones vy
responsabilidades en prevencién de riesgos laborales en funcién del puesto que ocupan
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en la organizacién, segun se dispone en el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales
vigente de la compaiiia.

De esta forma, dependiendo de la posicién y actividad desarrollada en la compafiia
por cada persona trabajadora, se requerira un nivel de participacion en los diferentes
procesos que tengan afectacion en el correcto y adecuado desempefio preventivo de la
empresa.

Todas las personas trabajadoras tienen la obligacion de cumplir con la normativa
de prevencion de riesgos laborales, asi como con las normas y procedimientos de
prevencion que puedan desarrollarse para su puesto y funcién especifica. Igualmente,
todas las personas trabajadoras estan obligadas a participar en los programas de
formacién y actualizacion preventiva que se organicen por la empresa.

Todas las personas trabajadoras tienen la obligacion de comunicar incidentes o
situaciones peligrosas con la finalidad de que la organizacion preventiva de la empresa
pueda adoptar las medidas de prevencion y proteccion necesarias, colaborando en la
mejora continua de la prevencion de riesgos laborales.

El incumplimiento por las personas trabajadoras de las obligaciones en materia de
prevencion de riesgos a que se refieren los parrafos anteriores tendra la consideracion
de incumplimiento laboral, pudiendo ser sancionados por la direccion de la empresa.

8. Riesgos emergentes.

La empresa identificara y evaluarda todos los cambios en el entorno laboral que
puedan suponer la introduccidon de nuevos riesgos (psicosociales, tecnolégicos, etc.)
para las personas trabajadoras. La empresa realizar4 campafias de concienciacion sobre
estos nuevos riesgos emergentes y facilitara una formacion especifica asegurando la
formacién continua, tal y como se indica en el apartado 2 de este articulo.

La empresa adoptara las medidas de prevencién y proteccion necesarias frente a los
riesgos asociados a fendmenos meteorolégicos extremos, desarrollando protocolos
especificos de actuacion en cada caso.

9. Compromiso con la sostenibilidad y el medioambiente.

La empresa reafirma su compromiso con la adopcidon de practicas y politicas
sostenibles y ecoldgicas. Para ello, implementara politicas de eficiencia energética y
reduccién de emisiones para minimizar su impacto ambiental. La empresa participara
activamente en iniciativas medioambientales y de sostenibilidad, y desarrollard programas
de responsabilidad social relacionados con el cambio climatico y la proteccion del
medioambiente. Con estas acciones, se busca contribuir positivamente en el entorno
y promover un futuro mas sostenible para todas las personas.

Articulo 38. Prevencion frente a catastrofes y fenémenos meteorolégicos adversos.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 85.1 del Estatuto de los Trabajadores,
las partes firmantes del presente convenio colectivo se comprometen a negociar y
establecer los protocolos de actuacién que resulten necesarios para la prevencion de
riesgos laborales especificamente derivados de catastrofes naturales y otros fendmenos
meteorolégicos adversos. Estos protocolos deberan incluir las medidas de prevencion
y respuesta adecuadas, asi como los procedimientos de comunicacién, coordinacion y
asistencia al personal afectado, garantizando en todo momento la seguridad y la salud
de las personas trabajadoras.
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CAPITULO IX
Formacion

Articulo 39. Formacion.
1. Plan de formacion.

Ambas partes firmantes consideran la formacibn como un elemento estratégico
que permite compatibilizar la mayor competitividad y productividad de la empresa, con
proporcionar a las personas trabajadoras los conocimientos y las practicas adecuadas a
las competencias profesionales requeridas en el marco de un proceso de aprendizaje
permanente.

A estos efectos, la empresa se compromete a elaborar anualmente un plan
de formaciéon continua que, estando directamente relacionado con las actividades
productivas de la misma, facilite el mejor desempefio de las tareas de trabajo, la
permanente actualizacién profesional y que contribuya a la mejora de la productividad.
Con este objetivo, el plan de formacion impulsara programas especificos que faciliten
el desarrollo profesional en funcién de los objetivos de la empresa y de los intereses
de formacion de las personas trabajadoras que mas la precisen.

Derecho a la educacion digital: la empresa se compromete a facilitar al personal
la formacién en las competencias y habilidades digitales necesarias para afrontar la
transformacion digital asi su reconversion digital y la adaptacion a los nuevos puestos
de trabajo, asi como para evitar y erradicar las brechas digitales y garantizar su
empleabilidad. Por su parte, las personas trabajadoras deberan participar en este tipo
de acciones formativas para su desarrollo y actualizacion permanente.

2. Memoria anual de acciones formativas.

La empresa elaborara en el primer trimestre de cada afio natural una Memoria con el
balance de las acciones formativas desarrolladas en el ejercicio precedente, de la que
daré traslado a la representacion legal de las personas trabajadoras.

3. Formacion de las personas trabajadoras puestas a disposicion en materia
preventiva.

Atendiendo a la especificidad de la actividad propia de las empresas de trabajo
temporal, en relacién con la contrataciéon de las personas trabajadoras para su puesta a
disposicion y a los efectos de lo previsto en el articulo 19 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, se entenderd que la persona
trabajadora cedida dispone de la formacién teérica y préactica suficiente y adecuada en
materia preventiva, siempre que ésta disponga, con caracter previo a la contratacion y la
puesta a disposicion, de la formacién requerida para el desempefio de las funciones
propias del puesto de trabajo a desarrollar, a través de la certificacién expedida por el
organismo sectorial bipartito o tripartito competente o que, en su caso, se constituya a tal
fin, o por centros de formacion acreditados o sistemas de formacioén del servicio de
prevencion propio o ajeno de la empresa. No obstante, lo anterior, dicha acreditacion que
sera vélida y suficiente para la contratacién de la persona trabajadora no eximira a la
empresa de la obligacion de facilitar a la misma la informacion especifica de los riesgos
del puesto de trabajo, ni de impartir durante la relacion laboral nueva formacion cuando
se produzcan cambios en las funciones que desempefie o0 se introduzcan nuevas
tecnologias o cambios en los equipos de trabajo. La empresa apuesta por el uso de
nuevas tecnologias y herramientas digitales para facilitar el acceso a la formacion,
optimizar los procesos formativos, evaluar la eficacia de la formacion impartida y
asegurar el cumplimiento efectivo de todas las obligaciones en prevencion de riesgos.

En aras de garantizar que la persona trabajadora, con caracter previo al inicio de la
puesta a disposicidn, conoce los riesgos especificos derivados de su puesto asi como
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las medidas de proteccion y prevencion frente a los mismos, tal como establece el
articulo 16 de la ley 14/1994 y asegurando una efectiva coordinacién en cumplimiento
del articulo 4 del RD 216/1999, las empresas usuarias proporcionaran y registraran
formacion practica sobre las caracteristicas materiales especificas del centro,
procedimientos especificos de trabajo asi como de la maquinaria presente en el centro
(en caso de que el puesto de trabajo requiera de la utilizacién de la/s misma/s) durante
su acogida, en especial en lo relativo a las posibles situaciones de emergencia. Las
personas trabajadoras puestas a disposicion, siempre que sea posible, se integraran y
participardn en todas las actividades informativas y formativas que, en materia de
prevencion de riesgos laborales, desarrollen las empresas usuarias donde vayan a ser
puestas a disposicion, conforme a su planificacion preventiva.

CAPITULO X
Régimen disciplinario
Articulo 40. Régimen disciplinario.

En materia de régimen disciplinario se aplicara lo dispuesto en cada momento en el
convenio colectivo estatal de empresas de trabajo temporal.

CAPITULO XI

Representacion legal de las personas trabajadoras

Articulo 41. De los representantes legales de las personas trabajadoras en la empresa.

En materia de representacién unitaria y sindical se estara a lo previsto en el convenio
colectivo estatal de empresas de trabajo temporal.

No obstante, con el objetivo de instaurar un modelo de relaciones laborales que
posibilite el intercambio de ideas y esfuerzos en materias de interés comun, acuerdan
gue la Interlocucién Sindical se realice con las Secciones Sindicales de empresa, todo
ello sin demérito de las competencias reconocidas por la legislacion vigente a los
Comités de Empresa y/o delegados/as de Personal a nivel de centro de trabajo.

CAPITULO XII

Comision Paritaria

Articulo 42. Comision Paritaria: Funciones, composicion y funcionamiento.

Se creara una Comisién Paritaria de Seguimiento del convenio que entendera de
todas las cuestiones relacionadas con la interpretacion de las normas contenidas en el
presente acuerdo.

Una vez constituida dicha Comisién Paritaria y en el plazo maximo de tres meses, se
dotara de un reglamento de funcionamiento interno.

a. Comision Paritaria estara formada por dos miembros en representacion de
las personas trabajadoras, uno por cada organizacion firmante, y por otros dos en
representacion de la Empresa. Igualmente se elegiran otros tantos suplentes, designados
por cada una de las representaciones sefialadas. Se procurara, que los integrantes de la
Comision Paritaria se elijan de entre los miembros de la Comision Negociadora del
presente acuerdo.
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b. Ambas partes podran ser asistidas por los asesores que estimen conveniente
segun las materias a tratar, con voz, pero sin voto.

c. La Comision elegira de entre sus miembros a un presidente y a un secretario.

d. De las reuniones celebradas por la Comisién se levantara acta en la que
figuraran las decisiones tomadas, debiendo ser firmadas las mismas por la totalidad de
los miembros asistentes a ellas.

e. Para que exista acuerdo se requerira el voto favorable de la mayoria de ambas
representaciones.

Funciones de la Comision Paritaria. Seran funciones de la Comisién Paritaria, entre
otras, las siguientes:

a. Interpretacion del presente acuerdo en su mas amplio sentido.

b. Aplicacion de lo pactado y vigilancia de su cumplimiento.

c. Seguimiento de aquellos acuerdos cuyo desarrollo debe producirse en el tiempo
y durante la totalidad de la vigencia de los mismos.

d. Entender, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y jurisdiccional
sobre la interposicidon de cualquier tipo de controversia o conflicto de caracter colectivo
gue pudiera surgir como consecuencia de la aplicacion de esta norma.

Tendran el caracter de controversia o conflicto colectivo, las disputas laborales que
comprendan a una pluralidad de las personas trabajadoras, o en las que la interpretacion
objeto de la divergencia, afecte a intereses suprapersonales.

e. Cuando en la aplicacidon de lo pactado surjan discrepancias irresolubles por
la Comision Paritaria, ésta podra remitir los conflictos colectivos e individuales, si asi lo
determinase, a la mediacion o arbitraje del ASEC.

f. Ante posibles discrepancias sobre el adecuado encuadramiento de las personas
trabajadoras en el nivel profesional correspondiente, el trabajador o la trabajadora podra
someter la cuestion a consulta de la Comisién Paritaria del Convenio Colectivo Estatal de
Empresas de Trabajo Temporal.

ANEXO |
Protocolo de actuacioén frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI tiene como objetivo
desarrollar y garantizar los derechos de las personas lesbianas, gais, bisexuales,
transexuales e intersexuales, erradicando las situaciones de discriminacion, para
asegurar que en el Estado se pueda vivir la diversidad afectiva, sexual y familiar con
plena libertad. El 9 de octubre de 2024 se public6 el Real Decreto que desarrolla el
articulo 15 de la Ley 4/2023 y estipula el &mbito y las medidas que hay que trasladar a la
negociacion colectiva.

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos
mencionados, la empresa Crit Interim ETT, SL manifiesta su compromiso explicito y firme
de no tolerar en el seno de la empresa ningun tipo de practica discriminatoria
considerada como acoso por razén de orientacion e identidad sexual y expresion de
género, quedando prohibida expresamente cualquier conducta de esta naturaleza.

El presente protocolo da cumplimiento al articulo 8.4 del Real Decreto 1026/2024,
de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la
igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.

Ambito de aplicacién y vigencia

El protocolo seré de aplicacién directa a las personas que trabajan en la empresa Crit
Interim ETT, SL, independientemente del vinculo juridico que las una a esta, siempre que
desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa.
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También se aplicard a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta a
disposicion, proveedores, clientes y visitas, asi mismo, a las personas becarias 0 con
vinculacién en préacticas con la misma.

El protocolo sera de aplicacion cuando se produzcan situaciones de discriminacion y
acoso por razéon de orientacion sexual; identidad de género; expresion de género;
caracteristicas sexuales y diversidad familiar durante el trabajo, en relacién con el trabajo
0 como resultado del mismo, en el marco de sus comunicaciones y, también, en las que
se realicen a través de las tecnologias de la informacion y de la comunicacién (acoso
virtual o ciberacoso). Incluird, asimismo, los sucesos que se produzcan en los trayectos
entre el domicilio y el lugar de trabajo; en el alojamiento proporcionado por la entidad
empleadora en caso de desplazamientos de la persona trabajadora relacionados con su
puesto de trabajo y responsabilidades.

Este protocolo tendra una vigencia maxima de cinco afios a partir del 1 de enero
de 2025 y debera renovarse pasado este tiempo. Se seguira aplicando hasta que no
haya uno nuevo que lo sustituya.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como
ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.

Principios rectores y garantias del procedimiento

— Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacién y resolucion de la conducta
denunciada que deben ser realizadas sin demoras indebidas, respetando los plazos que
se determinen para cada parte del proceso y que constaran en el protocolo.

— Respeto y proteccion de la intimidad y dignidad a las personas afectadas
ofreciendo un tratamiento justo a todas las implicadas.

— Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacion
de guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitirdn ni divulgaran informacién
sobre el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de investigacion, o
resueltas.

— Proteccién suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al cuidado
de su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas
como psicolégicas que se deriven de esta situaciéon y considerando especialmente las
circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida.

— Contradiccion a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo para
todas las personas afectadas.

— Restitucién de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en una
modificacién de las condiciones laborales de la victima la empresa debe restituirla en sus
condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

— Prohibicién de represalias: queda expresamente prohibido y sera declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las
tentativas de represalia contra las personas que presenten una comunicacion de
denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o
participen en una investigacion sobre acoso.

Definiciones

Cualquier comportamiento basado en orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de
atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto sera considerado como
acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género o de expresion de género.
Y este comportamiento sera considerado como una conducta discriminatoria:

— Acoso discriminatorio; Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las
causas de discriminacion previstas en esta ley (orientacion sexual, identidad sexual y/o
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expresion de género), con el objeto o la consecuencia de atentar contra la dignidad de
una persona o grupo en el que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

— Discriminacion directa: Situacion en que se encuentra una persona o grupo en que
se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que
otras en situacién analoga o comparable por razon de orientacion sexual e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

— Se considerara discriminacion directa la denegacion de ajustes razonables a
las personas con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las
modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y
actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se
requieran en un caso particular de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad
y la participacion y garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio,
en igualdad de condiciones con las demés, de todos los derechos.

— Discriminacion indirecta: Se produce cuando una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona 0 puede ocasionar a una O varias personas una
desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacion sexual, e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

— Discriminacion mdltiple e interseccional: Se produce discriminacion mdltiple
cuando una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por dos o
mas causas de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion
previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion. Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactian
diversas causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica
de discriminacion.

— Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razon de alguna de las
causas de discriminacion previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de
atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

— Discriminacion por asociacion y discriminacion por error: Existe discriminacion por
asociacion cuando una persona o0 grupo en que se integra, debido a su relacion con otra
sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacién por razon de orientacion e
identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato
discriminatorio. La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion
incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

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

— Intersexualidad: La condicidon de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
biologicas, anatdmicas o fisiolégicas, una anatomia sexual, unos 6rganos reproductivos
0 un patron cromos6mico que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

— Orientacion sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.
La orientacién sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o
afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; 0
bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de
diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-4888



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Miércoles 12 de marzo de 2025 Sec. lll.

grado ni con la misma intensidad. Las personas homosexuales pueden ser gais, Si son
hombres, o lesbianas, si son mujeres.

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

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

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

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

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

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

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

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

Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

a) Acoso descendente: aquel donde el autor o la autora tiene ascendencia
jerarquica sobre la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

b) Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado
jerarquicamente a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

¢) Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima no
tienen relacion jerarquica (de comparfero/a a compafiero/a).

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual se considerard también acto de
discriminacién por razén de sexo.
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Procedimiento de actuacion

De manera esquemadtica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el
procedimiento de actuacién son las siguientes:

Presentacion de queja o denuncia

Reunion de la comision instructora del protocolo de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcion de la queja.

Fase preliminar (potestativa)
Plazo maximo: 7 dias laborables.

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3.

Resolucion del expediente de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables.

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales.

Determinacion de la comision instructora para los casos de acoso

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de Acoso hacia
el colectivo LGTBI que esté formada por:

— El/la directora de RRHH o en quien delegue.

— Persona técnica en materia de igualdad designada por la empresa.

— Un representante de la parte social de la Comisién de Seguimiento del plan de
igualdad.

Las personas indicadas que forman esta comision instructora cumplirdn de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de
concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas
de las personas afectadas por la investigacién, amistad intima, enemistad manifiesta con
las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-4888



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Miércoles 12 de marzo de 2025 Sec. lll. Péag. 33219

concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de
estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las
personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de
la comision.

Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna
de las personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta
externa que podra acompafiarlos en la instruccién del procedimiento.

Esta comision se reunira en el plazo maximo de tres dias laborables a la fecha de
recepcion de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado,
de conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso sexual o por razon de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones
se tratardn de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad
de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

El inicio del procedimiento de la denuncia

En Crit Interim Espafia ETT, SL, el director/a de RRHH, es la persona encargada de
gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a este protocolo, pueda
interponerse por las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de Crit Interim Espafa, SL deben saber que, salvo dolo o
mala fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer
cualquier reclamacién esta tendra presuncion de veracidad y sera gestionada por la
persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser andénimas, Crit Interim Espafia, SL
garantizard la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia 0 comunicacion
de situacién de acoso, Crit Interim Espafia, SL habilita la cuenta de correo electronico:
prevencionacoso@grupo-crit.com a la que solo tendran acceso la persona encargada de
tramitar la queja y las personas que integran la comision instructora, y cuyo objeto es
Unica y exclusivamente la presentacién de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin
perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse
de forma secreta, que no anénima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona
encargada de tramitar la queja. Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento,
la persona encargada de tramitar la queja dard un c6digo numérico a cada una de las
partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de la direccién
de la empresay de las demas personas que integran la comisién instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que
figura en este protocolo para la formalizacién de la denuncia o queja. La presentacion
por la victima de la situacién de acoso sexual o por razén de sexo, 0 por cualquier
trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de la misma, del formulario correspondiente
por correo electrénico en la direccién habilitada al respecto o por registro interno
denunciando una situacién de acoso, sera necesaria para el inicio del procedimiento en
los términos que consta en el apartado siguiente.

La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese
al respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacion
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de acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcién de las situaciones
de acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comision instructora entrevistara a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar
la intervencién de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de siete
dias laborables a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la
comision instructora. En ese plazo, la comisién instructora daré por finalizado esta fase
preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de la
finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime
convenientes, incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera
urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas.
El expediente sera confidencial y solo podra tener acceso a él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comision instructora, dada la complejidad del caso, podra
obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expediente informativo,
lo que comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo
si la persona acosada no queda satisfecha con la solucion propuesta por la comision
instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta
de la solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccién de la
empresa.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la
persona responsable de prevencién de riesgos laborales y a la comision de seguimiento
del plan de igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que
tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran
datos personales y se utilizardn los cédigos numeéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.

El expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda
resolverse no obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comision instructora realizard una investigaciéon, en la que se resolvera a
propdsito de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas
y testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea
necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter
personal y documentacién reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comisién instructora,
la direccidon de Crit Interim ETT, SL adoptara las medidas cautelares necesarias
conducentes al cese inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan
suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las
personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la direccidon de Crit Interim
ETT, SL separaréa a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a
la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas
por una persona de su confianza, sea 0 no representante legal y/o sindical de las
personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga
acceso.

La comision de instruccién podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccién del
procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la maxima
confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o0 a lo que
pudiese tener acceso por formar parte de la comisiéon de resolucion del conflicto en
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cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencion y recusaciéon que las
personas integrantes de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comisién levantara un acta en la que se recogeran
los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
opinién, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del acta, la comision instructora instara a la empresa a adoptar las medidas
sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el
despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara
constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la
concurrencia de acoso sexual o por razon de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una
situacion de violencia susceptible de ser sancionada, la comisién instructora de acoso
instara igualmente a la direccion de Crit Interim ETT, SL a adoptar medidas que al
respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento
se mantendrd una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se
llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al/la denunciante y/o a la
victima, quienes en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo,
como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios
en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracion de derechos
fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar
con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda
la informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la
comision instructora podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningln
caso otros tres dias laborables mas.

La resolucioén del expediente de acoso

La direccién de Crit Interim ETT, SL una vez recibidas las conclusiones de la
comisién instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo
de tres dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decisién
adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comisién
instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también
a la comisién de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los codigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccion de Crit Interim ETT, SL
procedera a:

A. Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.
B. Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias
realizadas por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo
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pueden sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido,
las siguientes:

a) Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ningln caso se obligara a la victima de acoso a
un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

b) Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion
de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo sectorial o, en su
caso, en el articulo 54 ET.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran
en cuenta las siguientes:

El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién.
La suspensién de empleo y sueldo.

La limitacion temporal para ascender.

El despido disciplinario.

PR

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccién de Crit Interim ETT, SL mantendra un deber activo de vigilancia
respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), 0 en
Su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo
caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizard con la mera adopcién de la
medida del cambio de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria su posterior
vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de Crit Interim ETT, SL adoptard las medidas preventivas necesarias
para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevard a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima, entre otras, las siguientes:

Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.
Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

— Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

— Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccién y actuacion frente al Acoso hacia el colectivo LGTBI, dirigidas a todas las
personas que prestan sus servicios en la empresa.

Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales,
la comisién instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos
adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.
Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las
medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas preventivas
y sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la direccién de la empresa, a la
representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable
de prevencion de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del plan de igualdad,
con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los
datos personales de las partes afectadas.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acoso:

Otras (Especificar):

Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias.
Detallar personas implicadas, tipos de conductas, fechas y lugares en que se produjeron las
conductas...:

Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso SOLICITO el inicio del PROTOCOLO DE
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/ O POR RAZON DE SEXO.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

16310 Resolucion de 21 de julio de 2025, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Decreto 85/25, de la Sala de lo Social de la
Audiencia Nacional, relativo al Convenio colectivo de Crit Interim Espafia
ETT, SL.

Visto el Decreto nimero 85/25, de fecha 2 de junio de 2025, dictado por la Letrada
de la Administracion de Justicia de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional en el
procedimiento n.° 125/2025 sobre impugnacién de Convenios colectivos seguido por
demanda de la Federacion de Servicios, Movilidad y Consumo de la Unién General de
Trabajadores (FeSMC-UGT), contra Crit Interim Espafia ETT, SL, Unidn Sindical Obrera
(USO) y Sindicato Unién y Empleo, con intervencion del Ministerio Fiscal,

Y teniendo en consideracion los siguientes:

Antecedentes de hecho

Primero.

En fecha 18 de diciembre de 2024 fue suscrito el | Convenio colectivo de la empresa
Crit Interim Espafa ETT, SL, (codigo de Convenio n.° 90104872012025), de una parte,
por los designados por la direccion de la empresa, en representacion de la misma, y, de
otra, por las secciones sindicales de USO y del sindicato Union y Empleo, en
representacion de los trabajadores afectados. El convenio fue publicado en el «Boletin
Oficial del Estado» de 12 de marzo de 2025.

Segundo.

El dia 4 de junio de 2025 ha tenido entrada en el registro general del Ministerio el
antecitado Decreto de la Letrada de la Administracion de Justicia de la Sala de lo Social
de la Audiencia Nacional, de 2 de junio de 2025, en el que se acuerda aprobar la
avenencia alcanzada entre las partes en dicha fecha asi como el archivo de las
actuaciones seguidas en el Procedimiento n.° 125/2025, en el sentido siguiente: Con la
finalidad de cumplir con lo previsto en el articulo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores,
modificado por el articulo 1.1 del Real Decreto-ley 2/2024, de 21 mayo, asi como a la
interpretacién que respecto al referido precepto ha hecho la Jurisprudencia, y con el
propdsito de poner fin definitivamente al procedimiento, las Partes han decidido
formalizar el presente Acuerdo al amparo de lo previsto en el articulo 19 de la Ley de
Enjuiciamiento Civil y el articulo 235.4 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social:
«Anular el articulo 26 del Convenio Colectivo de Crit Interim Espafia ETT, SL, de manera
que en materia de permiso de lactancia sera de aplicacién lo dispuesto en el articulo
37.4 del Estatuto de los Trabajadores». Asimismo, las partes se obligan a suscribir el
presente acuerdo en idénticos términos, en la comision negociadora del | Convenio
colectivo de la empresa Crit Interim Espafia ETT, SL, el cual serd debidamente registrado
y publicado.

Fundamentos de Derecho
Primero y Unico.

De conformidad con lo establecido en el articulo 84.1 de la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, reguladora de la jurisdiccién social, la conciliacién alcanzada ante el letrado o la
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letrada de la Administracién de Justicia y los acuerdos logrados entre las partes y
aprobados por aquél tendran, a todos los efectos legales, la consideracién de
conciliacién judicial. Por su parte, el articulo 166.3 de la misma ley procesal dispone que,
cuando la sentencia sea anulatoria, en todo o en parte, del convenio colectivo
impugnado y éste hubiera sido publicado, también se publicard en el Boletin Oficial en
gue aquél se hubiere insertado. A estos efectos, el acuerdo anulatorio alcanzado en la
avenencia produce el mismo resultado que si la anulacion hubiera sido declarada
judicialmente, de modo que ha de darsele el mismo tramite de inscripcion y publicacién.

En consecuencia, esta Direccidon General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del acuerdo reflejado en el Decreto namero 85/25 de la
Letrada de la Administracion de Justicia de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional,
de 2 de junio de 2025, dictado en el procedimiento n.° 125/2025 y relativo al | Convenio
colectivo de la empresa Crit Interim Espafia ETT, SL (cédigo de convenio
n.° 90104872012025), que fue publicado en el «Boletin Oficial del Estado» de 12 de
marzo de 2025, en el correspondiente Registro de convenios colectivos, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de este Centro Directivo con
funcionamiento a través de medios electronicos.

Segundo.
Disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 21 de julio de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzalez Garcia.

AUDIENCIA NACIONAL
Sala de lo Social
DECRETO 85/2025
Decreto
Letrada de la Administracion de Justicia dofia Marta Jaureguizar Serrano

En Madrid, a dos de junio de dos mil veinticinco.

Antecedentes de hecho

Primero.

El legal representante de la Federacion Estatal de Servicios, Movilidad y Consumo
de la Unién General de Trabajadores (FESMC-UGT) ha presentado con fecha 2/4/25,
demanda de Impug. Convenios contra Crit Interim Espafa ETT, SL, Unién Sindical
Obrera (USO), Sindicato Union y Empleo, con citacion para Ministerio Fiscal. Admitido a
tramite, se sefialaron los actos de conciliacién y juicio el 03/06/2025.

Segundo.

El 2/06/2025 se ha presentado escrito por parte del letrado don José Félix Pinilla
Porlan, en nombre y representacion de la Federacién de Servicios, Movilidad y Consumo
de la Unién General De Trabajadores y de los Letrados don Angel Tomas Lara Ayuso, en
nombre y representacion de la mercantil Crit Interim Espafia ETT, SL, dofia Maria
Eugenia Moreno Diaz, en nombre y representacion de Union Sindical Obrera, y dofia
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Raquel Garcia Aguayo, en nombre y representacion de Sindicato Union y Empleo, por el
que aportan acuerdo alcanzado entre las partes, cuyo tenor literal es el siguiente:

«Con la finalidad de cumplir con lo previsto en el articulo 37.4 del Estatuto de los
Trabajadores, modificado por el articulo 1.1 del Real Decreto-Ley 2/2024, de 21 mayo,
asi como a la interpretacion que respecto al referido precepto ha hecho Ila
Jurisprudencia, y con el propdsito de poner fin definitivamente al procedimiento, las
Partes han decidido formalizar el presente Acuerdo al amparo de lo previsto en el
articulo 19 de la Ley de Enjuiciamiento Civil y el articulo 235.4 de la Ley Reguladora de
la Jurisdiccion Social: Anular el articulo 26 del Convenio Colectivo de Crit Interim Espafia
ETT, SL, de manera que en materia de permiso de lactancia sera de aplicacion lo
dispuesto en el articulo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores.»

Fundamentos de Derecho
Unico.

El articulo 84 de la L.R.J.S. establece que si las partes alcanzan una avenencia,
siempre que no sea constitutiva de lesidon grave a tercero, fraude de ley o abuso de
derecho, el Letrado de la Administracion de Justicia dictara decreto aprobandola y
ademas se acordara el archivo de las actuaciones.

Vistos los preceptos legales citados y demas de general y pertinente aplicacion,

PARTE DISPOSITIVA
Acuerdo:

Aprobar la avenencia alcanzada entre las partes en el dia de la fecha y el archivo de
las actuaciones.

Notifiqguese la presente resolucion a las partes advirtiéndoles que contra la presente
resolucién cabe interponer recurso directo de revision ante esta Sala, en el plazo de cinco
dias habiles siguientes a su notificacion, citandose la infraccion que a juicio del recurrente
pudiera contener la resolucion impugnada (art. 188 L.R.J.S.). Si el recurrente no tuviese la
condicién de trabajador o beneficiario del régimen publico de Seguridad Social debera
realizar un depésito de 25 euros para recurrir en la cuenta corriente que la Sala tiene abierta
en el Banco de Santander Sucursal de la calle Barquillo, 49, si es por transferencia con el
IBAN ES55 0049 3569 92 0005001274, haciendo constar en las observaciones el n.° 2419
0000 00 0125 25; si es en efectivo en la cuenta n.° 2419 0000 00 0125 25.

Quedan exentos de su abono en todo caso, el Ministerio Fiscal, el Estado, las
Comunidades Auténomas, las Entidades Locales y los Organismos Autdnomos dependientes
de ellos.

La Letrada de la Administracién de Justicia, Marta Jaureguizar Serrano.

DILIGENCIA

Seguidamente se cumple lo ordenado, enviando a los afectados la copia del decreto.
Doy fe.
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