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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

3851 Resolucion de 16 de febrero de 2024, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Convenio colectivo de Mercadona, SA.

Visto el texto del Convenio colectivo de la empresa Mercadona, SA (Cédigo de
convenio: 90104552012024), que fue suscrito con fecha 18 de diciembre de 2023, de
una parte, por los designados por la Direccion de la empresa en representacion de la
misma, y de otra por las organizaciones sindicales Union General de Trabajadoras y
Trabajadores (UGT), Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CC.00.) y
Sindicato Independiente de la Comunidad Valenciana, 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 Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE del 24), y en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripciéon del citado convenio colectivo en el correspondiente Registro
de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad con
funcionamiento a través de medios electronicos de este Centro Directivo, con notificacion
a la Comision Negociadora.

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

Madrid, 16 de febrero de 2024.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.
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CAPITULO |

Disposiciones generales

Articulo 1. Partes que lo conciertan.

El presente convenio colectivo se concierta entre la Representacion de la Empresa
Mercadona, SA, y las secciones sindicales de la Union General de Trabajadoras y
Trabajadores (UGT), Confederaciéon Sindical de Comisiones Obreras (CC.00.) y
Sindicato Independiente de la Comunidad Valenciana (Sl), que representan a los
Comités de Empresa y Delegados/as de Personal de la Empresa.

Articulo 2. Ambito personal y territorial.

El presente convenio colectivo regula las condiciones de trabajo de todas las
personas trabajadoras de la Empresa Mercadona, SA, en el ambito de todo el territorio
del Estado espafiol.

No sera de aplicacion el presente convenio colectivo a las personas que se
encuentren en los supuestos regulados en el articulo 1.3 y articulo 2 del Estatuto de los
Trabajadores.

Articulo 3.  Ambito temporal.

La vigencia del presente convenio colectivo comenzard el dia 1 de enero de 2024 y
finalizara el 31 de diciembre de 2028. No obstante, si su publicacién en el «Boletin Oficial
del Estado» fuese posterior a dicha fecha, se aplicara con efectos retroactivos, salvo
disposicion expresa en contrario establecida en el articulado de este.

Articulo 4. Denuncia y prorroga.

Con tres meses de antelacién a la finalizacién de su vigencia cualquiera de las partes
intervinientes en el mismo podrd denunciarlo, comunicandolo a la otra de modo
fehaciente mediante escrito en el que consten las materias y los criterios de revision del
convenio colectivo que se proponen por la parte denunciante.

Finalizada la vigencia y en tanto no sea sustituido por otro convenio, se prorrogara
por periodos anuales el contenido normativo del mismo.

Articulo 5. Vinculacion a la totalidad.

Las condiciones pactadas en el presente convenio colectivo constituyen un todo
orgénico e indivisible, y a efectos de su aplicacion practica debera hacerse en su
integridad y sin exclusién de ninguna de ellas.
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Asi pues, en el supuesto de ser declarado nulo algun articulo de los que consta el
presente convenio, las partes se obligan a renegociar este articulo declarado nulo y los
con él relacionados, pudiendo, de estimarlo necesario ambas partes, renegociar la
integridad del presente convenio colectivo. En el caso de existencia de alguna condicién
mas beneficiosa, esta se aplicar4 sobre el orden normativo basico (Estatuto de los
Trabajadores) y con exclusién absoluta de los contenidos del presente convenio.

Articulo 6. Comision Mixta.

Para la interpretacion y seguimiento de lo pactado en el presente convenio colectivo,
se constituira una Comisién Mixta compuesta por 3 miembros de cada una de las partes
negociadoras y que entendera, necesariamente, con caracter previo, del tratamiento y
solucién de cuantas cuestiones de interpretacion colectiva y conflictos de igual caracter
puedan suscitarse en el ambito de aplicacién del presente convenio colectivo.

En el supuesto de discrepancias en el seno de la Comision Mixta, las partes, de
mutuo acuerdo, podran someter las mismas a un procedimiento de mediacion, finalizado
el cual, sin resultados positivos, podran ejercer las acciones que estimen pertinentes.

Actualmente la Empresa se encuentra inmersa en el desarrollo e implantacion de
diversos proyectos dirigidos a innovar su organizacién, mejorar sus procesos y adaptarse con
ello a las nuevas necesidades existentes. A tal efecto se constituye un Observatorio paritario,
en el seno de la Comisién Mixta, con objeto de analizar las nuevas férmulas que permitan una
mejora de la productividad y competitividad de la Empresa y las repercusiones que aquellas
puedan tener en las reglas establecidas en el presente convenio.

El Observatorio establecera su propio programa de reuniones en las que se podra
analizar las grandes tendencias de innovacion en el sector y en la Empresa, asi como las
consecuencias que puedan desplegar sobre las condiciones de trabajo. Entre otras, sus
analisis se centraran en el impacto de la reduccién anual de jornada, su posible
distribucién, el efecto en los periodos de vacaciones, asi como la extensién de la jornada
de cinco dias a otros procesos.

Si en el Observatorio se concluyera la necesidad de modificar lo dispuesto en el
vigente convenio colectivo, se convocara por las partes a la Comisiéon Negociadora para
Su negociacién e incorporacion, en su caso, al contenido del convenio colectivo.

Articulo 7. Solucion extrajudicial de conflictos laborales.

En cumplimiento de lo previsto en el articulo 3.3 del Acuerdo sobre Solucién
Auténoma de Conflictos Laborales y del Reglamento que lo desarrolla y, en base a lo
dispuesto en el articulo 92.1 del Estatuto de los Trabajadores, se acuerda adherirse en
su totalidad al Acuerdo sobre Solucién Autbnoma de Conflictos Laborales, asi como a su
Reglamento de aplicacion, vinculando en consecuencia a la totalidad de las personas
trabajadoras y a la Empresa en el ambito territorial y funcional que representan.

CAPITULO Il

Estructura profesional

Articulo 8. Organizacion del trabajo.

La organizacién del trabajo, su programacion, clasificacion, distribucién entre las
areas de la Empresa y las condiciones generales de prestacion del trabajo, son
facultades de la Direccion de la Empresa. Dichas facultades tendran en su caso las
limitaciones impuestas por las normas legales de obligada obediencia y por el respeto
debido a la dignidad personal de la persona trabajadora.
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Articulo 9. Clasificacion profesional.

El personal sujeto al presente convenio colectivo en su totalidad se clasificara, en
funcion de las exigencias profesionales, formacion y contenido general de la prestacion,
y con caracter normativo, en alguno de los siguientes grupos profesionales con
independencia de su actividad, en base a los contenidos especificos que los definen.

En todas las gerencias, el desarrollo por parte de la persona trabajadora de la actividad
laboral con caracter general, asi como de la actividad particular de los diferentes puestos,
podra requerir que disponga de permisos, autorizaciones administrativas o titulaciones
académicas necesarias. La pérdida definitiva o incluso temporal de estos, supondra la
imposibilidad de continuar desarrollando su puesto de trabajo.

Gerente A (menos de tres afios):

Criterios generales: Personal que ejecuta un trabajo bajo instrucciones concretas con
una dependencia jerarquica y funcional total. EI desempefio del puesto se desarrolla en
supermercados, centros logisticos, colmenas y oficinas. Las funciones pueden implicar
incomodidad temporal o esfuerzo fisico.

Formacion: Conocimientos elementales relacionados con la tarea que desempenia.

Gerente A (tres 0 mas afos):

Criterios generales: Personal que ejecuta un trabajo bajo instrucciones concretas con
dependencia jerarquica y funcional, pero que necesita adecuados conocimientos
profesionales para su correcta ejecucion, y de una experiencia de tres afios en las técnicas y
procedimientos especificos utilizados en la Empresa. Las funciones pueden implicar
incomodidad temporal o esfuerzo fisico. La Direccion de la Empresa podra excepcionar del
cumplimiento de los tres afios a aquellas personas trabajadoras que, a su juicio, hayan tenido
un especial desempefio en su trabajo o una adecuada cualificacion.

Formacion: Educacion Secundaria, Bachillerato, Ciclos Formativos de Formacion
Profesional, o formacién equivalente adquirida en su puesto de trabajo.

Gerente B:

Criterios generales: Personal que ejecuta trabajos cualificados bajo especificaciones
precisas y con cierto grado de autonomia. Puede ayudar a la coordinacion del trabajo de
otras personas solucionando los problemas que se les planteen. Esta labor la realiza en
base a que ejecuta con caracter habitual aquellas tareas correspondientes al personal
gue gestiona o puede gestionar y, con caracter puntual, cuando se le requiera al efecto,
ayuda a su coordinador/a en las tareas basicas, en el supuesto de ausencias
ocasionales, incluido el periodo vacacional.

Por las caracteristicas propias de sus funciones podra requerir desplazamientos con
0 sin pernoctacion, a los distintos lugares en los que resulte necesario.

Formacion: Educacion Secundaria, Bachillerato, Ciclos Formativos de Formacion
Profesional, titulacidn universitaria, o formacion equivalente adquirida en el ejercicio de
su trabajo.

Gerente C, y personal de coordinacién:

Criterios generales: Personal con alto grado de autonomia, iniciativa y
responsabilidad. Participa en la definicién de objetivos concretos a alcanzar en un campo
determinado y puede establecer normas, guias y estrategias conforme a los principios de
la Empresa. También puede coordinar, planificar y dirigir las funciones realizadas por el
personal a su cargo, si los tuviese, y responde de su formacion.

Dentro de este grupo profesional se incluyen los puestos de libre designacion y
especial confianza, los cuales seran designados y revocados unilateralmente por la
Empresa en los casos de pérdida de esta, asi como por necesidades organizativas.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2024-3851



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Miércoles 28 de febrero de 2024 Sec. lll. Péag. 23705

Por las caracteristicas propias de sus funciones podra requerir desplazamientos con
0 sin pernoctacion, a los distintos lugares en los que resulte necesario.

Formacion: Educacion Secundaria, Bachillerato, Ciclos Formativos de Formacion
Profesional, titulacidon universitaria, o conocimientos profesionales adquiridos en base a
una acreditada experiencia.

Articulo 10. Formacién profesional.

En aras a una mayor profesionalizacion y de conformidad con lo establecido en el
articulo 23.3 del Estatuto de los Trabajadores, el personal de la Empresa con mas
de seis meses de antigliedad tendra derecho a la participacion en los cursos, jornadas
informativas y acciones formativas vinculadas a la actividad de la Empresa que mejoren
y consoliden su Formacion Profesional. Esta formaciéon sera impartida dentro de la
Empresa y su programacién sera dentro de la jornada efectiva de trabajo,
comprendiendo un minimo de 20 horas al afio, acumulables por periodos de cinco afos.

A estos efectos, sera formacion computable cualquiera que se realice en la Empresa,
sea organizada y/o impartida por esta o0 no, en cualquier modalidad de formacién (online,
presencial y/o en el puesto de trabajo), como por ejemplo; Modelo y Cultura Empresarial,
Atencion al Cliente, Habilidades en el Puesto, Saber Comunicar y Negociacion,
Transportes, Seguridad Informatica, Ofimatica, Pedido Pr-PSV, Mantenimiento, Buenos
Vecinos, Medio Ambiente, Aseguramiento de la Calidad, Cajas, Reposicion, Prescripcion
Perfumeria, Horno, Pescado, Charcuteria, Carne, Fruta y Verdura, Corte Jamoén,
Frigorista, Parametrizador, reuniones anuales y semestrales, formacién sobre nuevas
técnicas de negocio y nuevas tecnologias.

Ademas de todos estos moédulos, se computard cualquier otro inherente a la
actividad de la Empresa y que sea considerado como mejora de conocimientos y
empleabilidad de la persona trabajadora.

Todos los gastos que se ocasionen con motivo de los desplazamientos para acudir a los
cursos o a las jornadas formativas, siempre que estas se realicen fuera del centro de trabajo
habitual, asi como los medios materiales necesarios, seran por cuenta de la Empresa.

El personal que se incorpore a la Empresa recibira la formacion adecuada para el
correcto desempefio de su puesto de trabajo, teniendo en cuenta el periodo para el que va a
ser contratado y la dificultad profesional del puesto que va a ocupar. Esta formacion, ademas,
estara orientada a una mejora de la profesionalidad y del empleo de la persona trabajadora, y
sera computable a los efectos del crédito acumulable de horas anuales de formacion.

El personal tendra la obligacion de aplicar la formacién recibida en mejorar la
realizacion de su trabajo. Al personal que necesite de una formacion especifica inherente
al puesto de trabajo se le facilitaran los medios necesarios, tiempo y distribucion de la
jornada laboral para que pueda formarse. En el supuesto de que la persona no aplicara
con aprovechamiento debido la formacién recibida, la Empresa podra comunicarle que
deja de realizar esas funciones, pasando a otro puesto de trabajo acorde a su capacidad.

La falta de asistencia injustificada a los cursos se considerara como falta de
asistencia al trabajo.

Lo dispuesto en este articulo sustituye al permiso para la formacion regulado en el
articulo 23.3 del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO IlI

Contratacion y periodo de prueba

Articulo 11. Normativa sobre empleo.

La contratacion de personal se ajustara a las normas legales generales sobre
empleo, comprometiéndose la Empresa a la utilizacion de los diversos modos de
contratacidon, de acuerdo con la finalidad de cada uno de los contratos.
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Articulo 12. Periodo de prueba.

Para los contratos indefinidos podra concertarse por escrito un periodo de prueba
que no podra exceder de seis meses, cualquiera que sea el grupo profesional en el que
ingrese la persona contratada.

Los contratos de duracién determinada que se realicen podran concertarse con un
periodo de prueba de un tercio de su duracién.

En caso de transformaciones de contratos temporales a indefinidos, el periodo de
prueba sera de seis meses, descontandose del mismo el tiempo de duracién de los
contratos temporales formalizados en el periodo inmediatamente anterior o con breves
interrupciones entre ellos, en los que la persona trabajadora haya desempefiado las
mismas funciones.

La duracion del periodo de prueba pactado quedara interrumpida por las situaciones
de suspension de trabajo y excedencias acogidas en los articulos 45 y 46 del Estatuto de
los Trabajadores que pudiera afectar a la persona durante el mismo. El computo de dicho
periodo se reanudard una vez hubieren finalizado aquellas, sin perjuicio de poder
ejercitar ese derecho ambas partes durante la situacién de suspension aludida.

Articulo 13. Modalidades de contratacion temporal.

Podran celebrarse contratos de duracion determinada en cualquiera de las
modalidades recogidas en la legislacion laboral vigente en cada momento, de acuerdo
con los requisitos exigidos en base al articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores.

1. Contrato por circunstancias de la produccion.
1.1 Contrato por circunstancias de la produccion ocasional e imprevisible.

Este contrato podra concertarse para atender el incremento ocasional e imprevisible
de la actividad y las oscilaciones que, aun tratdndose de la actividad normal de la
empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo estable disponible y el que se
requiere en la empresa, siempre que no respondan a los supuestos previstos en el
articulo 16.1 del Estatuto de los Trabajadores.

Asimismo, y sin perjuicio de la necesaria temporalidad de la causa, exclusivamente a
titulo de ejemplo, con caracter enunciativo y no limitativo, pueden considerarse dentro de
la definicién anterior: los ocasionados por eventos extraordinarios y, en general, cualquier
circunstancia que determine oscilaciones coyunturales en la actividad.

Entre las oscilaciones a las que se refiere el parrafo anterior se entenderan incluidas
para el personal destinado temporalmente a la formacién propia. También del personal
que, por motivos de fuerza mayor, requiera la adaptaciéon de su puesto de trabajo.

1.2 Contrato por circunstancias de la produccién ocasional y previsible.

Se podran formalizar contratos por circunstancias de la produccién para atender
situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una duracion reducida y delimitada en los
términos previstos en el parrafo cuarto del articulo 15.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Respecto a las situaciones ocasionales y previsibles en relacién con la actividad y/o
ubicacion de cada uno de los centros de trabajo, los periodos a los que hace referencia
el articulo 15.2 del Estatuto de los Trabajadores podran ser fijados a nivel de centro de
trabajo, informando a la representacién legal de las personas trabajadoras de
conformidad con lo expuesto en el Estatuto de los Trabajadores.
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2. Contrato de sustitucion.

Podra utilizarse esta modalidad contractual para la sustitucién de una persona
trabajadora en todos los supuestos previstos en el citado articulo 15.3 del Estatuto de los
Trabajadores:

2.1 Para sustituir al personal con derecho a reserva del puesto de trabajo en los
supuestos previstos en los articulos 37, 40.4, 45, 46.3, 46.4 y 48 bis del Estatuto de los
Trabajadores, asi como para cubrir vacantes hasta su cobertura definitiva.

2.2 Para completar la jornada reducida con derecho a reserva de puesto de trabajo
segun la legislacién vigente, asi como, en los casos de sustitucion de personas
trabajadoras que temporalmente acudan a otros centros de trabajo a formar a otras
personas trabajadoras y a prestar servicios a otros centros de trabajo. Para la sustitucion
durante la compensacion en tiempo libre de las horas trabajadas y no planificadas
cuando en base a lo dispuesto en el articulo 16 del presente convenio la devolucién se
haga por jornadas completas.

En todo caso, la Empresa se reserva el derecho a pactar con la persona trabajadora,
cuando asi lo requiera la actividad productiva de la Empresa, el derecho a reserva de
puesto por acuerdo individual entre las partes.

Articulo 14. Trabajo a tiempo parcial.

Las retribuciones previstas en el presente convenio se refieren a la realizacién de la
jornada maxima ordinaria legal, por lo que se aplicaran proporcionalmente al personal a
tiempo parcial en funcion de la jornada efectiva que realicen.

Las personas trabajadoras que tengan a su cuidado directo un/a menor de 12 afos,
que estén disfrutando de una reduccién de jornada, cuando se agote la edad maxima
legal, pueden solicitar una novacién contractual, a tiempo parcial pudiendo mantener el
numero de horas semanales que venian realizando, hasta los 15 afios del/la menor. El
horario y la distribucion de la jornada se establecerd de acuerdo a las necesidades
organizativas de la Empresa en ese momento. Una vez finalizado el contrato a tiempo
parcial, la Direccion de la Empresa debera convertirlo a tiempo total.

A partir de los 15 afios, si la persona trabajadora quiere continuar a tiempo parcial, la
novacion se adaptara a las opciones de nimero de horas semanales disponibles en la
Empresa.

CAPITULO IV

Tiempo de trabajo y descanso

Articulo 15. Duracién de la jornada.

La jornada ordinaria de trabajo méaxima sera de 40 horas semanales de trabajo
efectivo de promedio en computo anual.

La Empresa se compromete a bajar la jornada anual durante el afio 2025; en caso de
que se produjeran cambios normativos en la materia, se estara a lo establecido en las
disposiciones legales.

Articulo 16. Distribucion de la jornada.
Criterios generales:

La distribucion de la jornada se efectuara por la Direccion de la Empresa, pudiéndose
concentrar los periodos de trabajo en determinados dias, meses o periodos, en funcion de las
necesidades de la organizacion del trabajo, y con un reparto irregular de la misma a lo largo
del afio, respetando los descansos legales y lo previsto en los apartados siguientes.
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La jornada se desarrollar4 en los centros de trabajo de lunes a sabados. No obstante, en
los centros en los que actualmente existe actividad los domingos, y en aquellos otros que, en
el futuro, por razones de demanda comercial 0 motivos de competencia lo aconsejen, la
distribucion de la jornada se realizara a lo largo de toda la semana, respetando siempre la
jornada maxima anual establecida en este convenio colectivo.

La distribucion de la jornada de trabajo se realizara por la Direccion de la Empresa,
incluidos turnos rotativos en los procesos cuya jornada ordinaria y diaria sea esta, de
manera que la plantilla, con caracter general, conozca como minimo con diez dias de
antelacion, la fijacion del horario del mes siguiente completo.

De conformidad con el articulo 34.3 parrafo 2.° del Estatuto de los Trabajadores, en
funcion de las necesidades de la organizacion del trabajo se podra realizar:

a) Una jornada de hasta 10 horas diarias; 1 dia a la semana como maximo,
asegurando la alternancia de la plantilla del centro.

b) La jornada continuada al dia serd como minimo de 5 horas para los tiempos
totales y de 3 horas para los tiempos parciales.

¢) Acumular las horas en determinados periodos del afio, tanto para el personal a
tiempo total como parcial.

En cémputo anual no se superara la jornada maxima establecida en este articulo.

Por causas organizativas, podran producirse cambios en la distribucién de la jornada
de los que se debera informar al Comité Intercentros, respetando siempre los limites
establecidos legalmente.

Las horas que deben realizarse para sustituir las ausencias imprevistas del personal
no requerirdn preaviso, y las restantes no planificadas se deberan comunicar por la
Direccién de la Empresa al momento de conocerse la causa que las origina.

La compensacion de las horas trabajadas y no planificadas se efectuara
preferentemente con tiempo de descanso equivalente, concretandolo de mutuo acuerdo
con la Direccién de la Empresa y, devolviendo las horas en jornadas completas cuando
la deuda de horas sea igual o superior a 8 horas, a peticion de la persona trabajadora,
sin perjuicio de lo establecido en los articulos 16.1.c) y 18 de este convenio. Cuando el
cambio consista en la prestacion de trabajo en un dia planificado previamente como de
descanso para el personal, el descanso compensatorio sera del doble del equivalente.

Criterios especificos:

Ademads de los criterios generales, se aplicaran a las personas trabajadoras de cada
proceso los siguientes criterios:

1. Tiendas.

En las Tiendas, a partir del primer afio completo de apertura, se entregara el
calendario anual en noviembre.

La jornada ordinaria se distribuye en cinco dias de trabajo y dos dias de descanso;
un descanso rotativo de lunes a sdbado y el domingo, con las siguientes condiciones:

a) La Direccion de la Empresa planificard en el calendario anual al menos 8 fines
de semana largos, proporcionales al tiempo trabajado en el afio, sin perjuicio de lo
establecido en los criterios especificos de vacaciones de Tiendas del articulo 19 del
presente convenio. Los fines de semana largos comprenderan el sabado, domingo y
lunes de la semana siguiente.

b) Los cambios de turno, solo se podran hacer después de dia de descanso o
domingo.

c) Si el dia festivo coincide con el dia de descanso y la persona trabajadora realiza
horas de méas en dicha semana, se compensaran pagadas o devueltas a eleccién de la
Empresa, segln lo dispuesto en el acuerdo Horarios 5+2.
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2. Logistica.

En los Bloques Logisticos, a partir del primer afio completo de apertura, se entregara
el calendario anual antes del 15 de diciembre.

La jornada ordinaria se distribuye en seis dias de trabajo a la semana con las
siguientes condiciones:

a) La Direccion de la Empresa planificard en el calendario anual a las personas
trabajadoras con jornada de lunes a sabado, al menos 7 sabados libres junto al domingo
y 7 lunes libres junto al domingo previo, proporcionales al tiempo trabajado en el afio. A
partir de 2025, seran 8 sabados y 8 lunes.

b) La Direccion de la Empresa planificara en el calendario anual a las personas
trabajadoras con jornada de domingo a viernes, al menos 7 viernes libres junto al sdbado
y 7 domingos libres junto al sdbado, proporcionales al tiempo trabajado en el afio. A
partir de 2025, seran 8 viernes y 8 domingos.

Durante la vigencia del presente convenio, la Empresa se compromete a estudiar
férmulas para eliminar las semanas de seis dias de trabajo.

3. Colmena.

La jornada ordinaria se distribuye en seis dias de trabajo a la semana con las
siguientes condiciones:

a) La Direccion de la Empresa planificara en los horarios mensuales al menos 8
séabados libres junto al domingo, proporcionales al tiempo trabajado en el afio.

Descansos:

Siempre que la duracion de la jornada diaria exceda de 5 horas continuadas, se
tendra un periodo de descanso de 30 minutos durante la misma, que no se considerara
tiempo de trabajo efectivo. Dicho descanso se realizara entre la 2.2 y 5.2 hora de trabajo.

Se respetaran siempre los descansos legalmente establecidos.

En cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 37.1 del Estatuto de los Trabajadores,
y en base a lo previsto en el articulo 6 del Real Decreto 1.561/1995, el descanso
semanal podra acumularse en periodos de hasta 2 semanas, y el medio dia de descanso
en periodos de hasta 4 semanas, disfrutdndose preferentemente de 1 dia una semana
y 2 a la siguiente, pudiendo en todo caso, disfrutarse el medio dia, separado del dia
completo, en cualquier dia de la semana.

Cémputo de la jornada:

El cémputo de jornada se iniciard en el momento en que la persona se encuentre en
el puesto de trabajo.

La verificacién y control de la jornada se efectuard, con caracter individual, en la
entrega del horario mensual. Junto a dicho horario se entregara el saldo de mas o menos
horas con la conformidad de la persona trabajadora y la Empresa. En caso de que
existan desfases de horas, la compensacion se realizara en los cuatro meses siguientes,
y serd en jornadas completas, a opcion de la persona trabajadora, siempre que exista
deuda igual o superior a 8 horas, sin perjuicio de lo establecido en los articulos 16.1.c)
y 18 de este convenio.

No obstante, en los tres meses siguientes a la finalizacion del afio natural, se
verificard la jornada con caréacter individual, compensandose en tal periodo los desfases
que, en su caso se produzcan en el afio natural anterior.

Registro de jornada:

La Empresa garantizard el registro diario de la jornada de trabajo de cada persona
trabajadora y la fiabilidad e invariabilidad de los datos obtenidos derivados de esta obligacién.
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El personal queda obligado a registrar su jornada ordinaria y diaria haciendo un uso
adecuado de dichos sistemas de control de presencia segun las politicas definidas al respecto.

La Empresa tiene implantados dispositivos biométricos a partir de la huella dactilar
para garantizar el registro diario de la jornada. Este tratamiento de datos de caracter
personal de los trabajadores se realiza cumpliendo con las previsiones de la normativa
en vigor y se han adoptado las medidas adecuadas de tipo técnico, organizativo y
procedimental en garantia del respeto de los derechos fundamentales y de los intereses
del trabajador/a relacionadas en la Guia de la AEPD «La Proteccion de Datos en las
Relaciones Laborales», apartado 4.6. En cualquier caso, las medidas implementadas se
revisaran y actualizaran cuando sea necesario.

Articulo 17. Reduccién de jornada.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin/a menor de 12
afios 0 una persona con discapacidad, que no desempefie una actividad retribuida,
tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo diaria, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la
duracion de aquella. En el ejercicio de este derecho se tendra en cuenta el fomento de la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres y, asimismo, evitar la perpetuacion de roles
y estereotipos de género.

Tendra el mismo derecho a la reduccién de la jornada quien precise encargarse del
cuidado directo del cényuge, pareja de hecho debidamente registrada, o de un familiar
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desemperie actividad
retribuida. La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso
por cuidado del lactante y de la reduccion de jornada, corresponderan a la persona
trabajadora, dentro de su jornada ordinaria y diaria. En cualquier caso, se tendran en
cuenta los siguientes criterios:

a) La persona trabajadora, salvo casos de fuerza mayor debidamente acreditados,
habra de solicitar la reduccion y concrecion horaria preavisando como tope el primer dia
laborable del mes anterior al momento del disfrute del derecho, indicando también el
momento de su finalizacion.

b) Si la persona trabajadora solicita la reduccion de jornada con una determinada
concrecion horaria, y la Empresa, motivadamente no pudiera concederla, ofrecera la
concrecion horaria dentro de la variedad de horarios existentes en cada centro de
trabajo, o Division en el caso del personal adscrito a Oficinas, con los limites maximos de
concurrencia o niveles de saturacion horaria, establecidos de conformidad con las
necesidades de los caudales objetivados por las exigencias horarias de las ventas, de
las tareas del centro o del proceso desempefiado.

¢) Procedimiento a seguir:

La persona coordinadora explicara las diferentes opciones que se pueden tener para
concretar la jornada. Cuando exista acuerdo en la concrecién horaria, esta prevalecera
hasta la fecha pactada, y debera constar en los horarios mensuales. Tanto la Empresa
como la persona trabajadora deberan acreditar motivadamente su necesidad.

Finalizada la reduccion de jornada se volvera al horario y los turnos que se tuvieran
con anterioridad.

d) En el caso de concurrencia o saturacion en el centro y/o imposibilidad de que la
persona trabajadora pueda garantizar sus tareas, acreditada por ambas partes la
imposibilidad de acordar el horario reducido dentro de los criterios existentes, ambas
partes podran acordar el desplazamiento temporal a otro centro de trabajo lo mas
cercano posible y que no diste mas de 15 Km del centro de trabajo habitual o domicilio
de la persona trabajadora siempre que haya vacante, o mediante un cambio de puesto
de trabajo, respetando el grupo profesional de la persona trabajadora y garantizando la

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2024-3851



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Miércoles 28 de febrero de 2024 Sec. lll. Pag. 23711

formacion para el desarrollo del nuevo puesto. Solamente se podra ampliar a 25 Km
cuando no haya un centro de trabajo en la distancia anteriormente referida.

e) En cualquiera de los supuestos de disfrute, tendran preferencia en la eleccion las
personas trabajadoras que se encuentren o tengan circunstancias especiales (familias
monoparentales, personas dependientes a cargo, etc.). También tendra preferencia en la
concesién de la concrecion horaria solicitada aquella persona trabajadora que
pertenezca al género menos representado en las solicitudes que sobre esta materia
tenga la Empresa.

f) Las personas trabajadoras que tengan derecho a la reduccién de jornada establecida
legalmente por el Estatuto de los Trabajadores, siempre y cuando medie acuerdo entre la
Empresa y la persona trabajadora, podran solicitar adaptacion horaria, acumulando el periodo
de reduccion en dias completos debiendo mediar acuerdo para ello.

El procedimiento anteriormente referido sera también el utilizado en el caso de
solicitud de adaptacion de jornada por parte de la persona trabajadora regulado en el
articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores. En este caso concreto el proceso de
negociacion entre ambas partes tendra una duracibn maxima de treinta dias,
presumiéndose su concesién si no concurre oposicion en este plazo. Finalizado el
proceso de negociacion, si no hay acuerdo, la Empresa planteara una propuesta
alternativa o bien manifestara la negativa a su ejercicio, de forma motivada.

Articulo 18. Trabajo en domingo y festivos.
Criterios generales:

El trabajo en domingo o festivo se compensara con descanso equivalente al doble de
tiempo trabajado, o con el pago de 6,93 euros brutos por hora trabajada mas hora extra
segln tramo, siempre que exceda la jornada semanal de 40 horas. Si el trabajo en
domingo o festivo se realiza dentro de la jornada de 40 horas semanales, se compensara
con descanso equivalente al tiempo trabajado o con el abono adicional de 6,93 euros
brutos por hora trabajada. La Empresa informara a las personas trabajadoras de los
domingos y festivos que tiene previsto trabajar y del tipo de compensacién que se
aplicara; tiempo o dinero, garantizando siempre el descanso diario entre jornadas.

Criterios especificos:

Ademas de los criterios generales, a las personas trabajadoras de Tiendas, cuando
trabajen el domingo, la Direccion de la Empresa les planificara dos dias de descanso en
la misma semana.

Articulo 19. Vacaciones.
Criterios generales:

El personal disfrutard de un periodo de vacaciones anuales retribuidas cuya duracion
sera de treinta dias naturales. Los dias festivos que coincidan en un periodo vacacional
no computardn como dias de vacaciones.

El periodo vacacional se correspondera con el afio natural, es decir del 1 de enero
al 31 de diciembre de cada afo, disfrutandose al menos quince dias en el periodo
comprendido del 1 de junio al 30 de septiembre. Fuera de este periodo se podra de
mutuo acuerdo disfrutar de hasta treinta dias continuados.

Durante la vigencia del presente convenio, la Empresa se compromete a estudiar
férmulas para ajustar el periodo de vacaciones de verano, eliminando el primer periodo
de junio y el segundo periodo de septiembre.

El inicio de las vacaciones se computard desde el primer dia que no se trabaje (sin
contar los domingos o festivos), hasta el dia anterior a la incorporacién al trabajo,
cualquiera que fuere el caracter de este.
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Aguellas personas que trabajen habitualmente en sabado, de los treinta dias de
vacaciones al afio tendran que ser 4 domingos y veintiséis dias habiles, excepto en
Tiendas, donde la distribucion sera como se indica en los criterios especificos.

Las personas no incluidas en el parrafo anterior deberan tener en su periodo de
vacaciones 4 domingos, 4 sabados y veintidds dias habiles.

La Direccion de la Empresa podra excluir de la planificacién anual de vacaciones
aquellos periodos de maxima actividad en funcion de la localizacion de los centros de
trabajo de que se trate.

Las vacaciones se podran disfrutar a continuacion del permiso de nacimiento y
cuidado de menor y/o boda, en este Ultimo caso se requerird informar al coordinador/a
del centro con anterioridad a su planificacion.

En el caso de las personas que inicien un proceso de incapacidad temporal
coincidente con las vacaciones pactadas y se prolongue durante todo o parte del periodo
previsto para estas, se pactara una nueva fecha de disfrute de los dias de vacaciones
afectados, incluso en el afio siguiente, teniendo en cuenta las necesidades de la persona
trabajadora y las organizativas del centro de trabajo.

Criterios especificos:

Ademas de los criterios generales, a las personas trabajadoras de Tiendas se les
aplicaran los siguientes criterios:

a) Los treinta dias de vacaciones se distribuiran en 4 domingos, 4 descansos
y veintidés dias habiles.

b) Cuando en un periodo de vacaciones, hay mas solicitudes que opciones
disponibles se aplicaran los criterios de la guia de alternancia del centro.

¢) Sila persona trabajadora solicita periodos de vacaciones siendo consciente que
le coinciden con sus fines de semana largos, estos no seran recuperables.

d) Si hay un dia pico de vacaciones se planificara en el periodo que corresponda,
en invierno o en verano, junto a un dia de descanso que corresponda por rotacién, salvo
gue se acuerde otra cosa con la persona trabajadora.

CAPITULO V

Licencias y excedencias

Articulo 20. Licencias retribuidas.

El personal, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo con derecho a
percibir el salario base de grupo, mas los complementos personales por los motivos y el
tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio o registro de pareja de hecho.

Este permiso no sera aplicable retroactivamente para aquellas personas trabajadoras que
ya hayan declarado a la Empresa dicho estatus con anterioridad a la firma de este convenio.

Adicionalmente, en el supuesto que estas parejas de hecho contraigan matrimonio
con posterioridad con la misma persona, no tendran derecho al permiso por matrimonio
si han disfrutado anteriormente del permiso correspondiente por la constitucion de pareja
de hecho. A estos efectos se considera disfrutado este permiso, con la finalidad de evitar
la duplicidad de este.

b) Dos dias habiles por fallecimiento del conyuge, pareja de hecho debidamente
registrada o de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad. La persona
trabajadora hara uso de los dias reconocidos en este supuesto de forma continuada.
Cuando, por tal motivo, la persona necesite hacer un desplazamiento al efecto de mas
de 100 kilometros, el plazo seréa de cuatro dias habiles.

¢) Cinco dias habiles por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario del conyuge,
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pareja de hecho debidamente registrada, o de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi
como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona
trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella. La
persona trabajadora podra hacer uso de los dias reconocidos en este supuesto en
funcién de las necesidades de cuidado de la persona que lo motiva y siempre que dure
el hecho causante, de forma continuada. En los casos de enfermedad grave u
hospitalizacion que requiera desplazamiento se podrd hacer uso de este permiso antes
del hecho causante.

d) Un dia habil por traslado del domicilio habitual.

e) Las horas precisas para asegurar la concurrencia a examenes finales del
personal, cuando este curse estudios de caracter oficial o académico, incluidos los
examenes para obtener el carnet de conducir y oposiciones a la administracién publica.
En tales casos, deberan aportar la justificacion administrativa que avale su solicitud.

f) El tiempo imprescindible y con justificante facultativo, cuando por razén de
enfermedad, el personal precise asistencia médica especializada de la Seguridad Social
en horas coincidentes con su jornada laboral. En este supuesto no queda incluido la
asistencia médica primaria.

g) El personal del turno nocturno que, por razon de acudir al médico especialista de
la Seguridad Social en los mismos términos del apartado anterior, por el cumplimiento de
un deber inexcusable de caracter publico o por asistir a examenes oficiales, tendra
derecho a finalizar 2 horas antes, siempre y cuando desde el final de la jornada laboral
habitual hasta la hora de asistencia a lo que constituye el hecho causante, transcurran
menos de 4 horas.

h) El tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas
de preparacion al parto siempre que no puedan realizarse fuera de la jornada de trabajo.
Es decir, en el supuesto de personas trabajadoras que tengan la jornada partida
(mafiana y tarde) y las horas les coincidan con las clases de preparacion al parto,
tendran derecho a este permiso. Las personas trabajadoras que tengan jornada
continuada tendran que optar por los horarios de las clases opuestas a su jornada.

i) Un dia natural por boda de parientes hasta el segundo grado por consanguinidad.

i) Permiso por motivos familiares urgentes. La persona trabajadora tendra derecho
a ausentarse del trabajo cuatro dias al afio por causa de fuerza mayor, cuando sea
necesario por motivos familiares urgentes relacionados con familiares o personas
convivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable su presencia
inmediata, aportando siempre la acreditacion del motivo de ausencia.

Por tanto, daran lugar a este permiso aquellos motivos familiares que ocurren de
forma repentina, son urgentes, estan relacionados con accidente/enfermedad de
familiares, y requieren que la persona trabajadora acuda inmediatamente.

k) El permiso por cuidado del lactante se regulara segin lo establecido en el
articulo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores. La Empresa con el objeto de facilitar la
conciliaciéon de la vida laboral y familiar, pondra a disposicion de las personas
trabajadoras, la posibilidad de optar por acumular el disfrute de este derecho de
reduccion de jornada por lactancia en treinta dias naturales, uniéndolo en su caso al
periodo de permiso de nacimiento.

Articulo 21. Licencias no retribuidas.

El personal, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo sin derecho a
percibir compensacién econémica, por los motivos y el tiempo siguiente:

a) Por el tiempo imprescindible para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccién asistida. Los dos primeros dias de este permiso seran retribuidos.

b) Hasta un mes y previa justificacion, para los tramites derivados de las
adopciones internacionales.
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c) Ademas de los dos dias que corresponden por el articulo 20.2 del presente
convenio, una licencia de hasta treinta dias naturales, en caso de fallecimiento del
conyuge, pareja de hecho debidamente registrada o hijo/a. Los cinco primeros dias de
este permiso seran retribuidos.

d) Las causas y los dias contemplados en los articulos 20.2 y 20.3 del presente
convenio por parientes de 3.° grado de consanguinidad o afinidad.

e) El personal dispondra con caracter recuperable del tiempo imprescindible para
acompafiar a un/a hijo/a menor de 18 afios que precise asistencia médica de cualquier tipo.

f) Un dia natural por boda de parientes hasta el segundo grado de afinidad, para
disfrutarlo se requerird un preaviso de un mes.

g) Hasta una semana natural por hospitalizacion o enfermedad grave de conyuge,
pareja de hecho debidamente registrada o parientes de primer grado de consanguinidad.
Requerird un preaviso de cuatro dias.

h) Permiso parental de 8 semanas, para el cuidado de hijo/a o0 menor acogido/a por
tiempo superior a un afio, hasta el momento en que el/la menor cumpla 8 afios,
preavisando como tope el primer dia laborable del mes anterior a ejercer el derecho,
salvo fuerza mayor, teniendo en cuenta la situacion de aquella y las necesidades
organizativas de la empresa.

Se disfrutara por semanas completas. De acuerdo con el articulo 48 bis del Estatuto
de los Trabajadores se disfrutara a tiempo completo, mientras no se desarrolle
reglamentariamente.

La Empresa podra aplazar la concesion del permiso por un periodo razonable,
justificandolo por escrito y después de haber ofrecido una alternativa de disfrute igual de
flexible, en los siguientes supuestos:

— Cuando dos 0 més personas trabajadoras generasen este derecho por el mismo
sujeto causante.

— La solicitud se realice por dos 0 mas personas integradas en un mismo centro de
trabajo, departamento o area de trabajo.

— En otros supuestos en los que, en atencién a la actividad del centro, casuisticas
concretas y localizacién, se altere seriamente el correcto funcionamiento de la Empresa.

Articulo 22. Excedencias.
El personal podra solicitar excedencias conforme regula la legislacion vigente:

a) Para las excedencias de cuidado de hijos/as, se podra ampliar el tiempo maximo
de duracién, hasta que el/la menor cumpla 12 afios. Durante el primer afio se reservara
el mismo puesto de trabajo, y el tiempo restante, un puesto dentro del mismo grupo
profesional. Si la duracién de la excedencia es superior a ocho afios, el periodo que
exceda a los ocho afilos no computara a efectos de antigliedad.

b) En las excedencias para el cuidado de familiares dependientes por
consanguinidad la duracibn maxima sera hasta que cese la causa, con un maximo de
cinco afios. Durante el primer afo, se reservara el mismo puesto de trabajo y durante el
periodo restante un puesto dentro del mismo grupo profesional.

Tanto para estas excedencias como para las descritas en el apartado anterior, en
aquellos casos en que puedan generarse dificultades organizativas y de funcionamiento
para el centro atendiendo a las dificultades para sustituir la ausencia, se podra
establecer un periodo minimo de disfrute continuado de veintitn dias.

c) La excedencia de hasta dieciocho meses para las victimas de violencia de
género, con reserva de puesto de trabajo, una vez cumplido este periodo inicial y
mientras subsista la causa judicialmente acreditada, podra prorrogarse hasta un maximo
de treinta y seis meses.

d) La excedencia voluntaria podra ser renovada de mutuo acuerdo siempre y
cuando no suponga superar el plazo maximo de cinco afos.
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e) Para la obtencion de cualquier clase de excedencia, la persona trabajadora
debera comunicarlo a la Empresa con un mes de antelacién, como minimo, a la fecha en
que debiera comenzar a tomar efecto, salvo las de cuidado de familiar enfermo que sera
de quince dias.

Los plazos anteriormente referidos seran también aplicables para la solicitud de
renovacion, salvo en las excedencias de duracion de un mes o inferior, cuyo preaviso
sera de quince dias.

Igualmente, sera preciso un preaviso de un mes antes de que finalice cualquier
excedencia para que el correspondiente derecho a la reincorporacion pueda hacerse
efectivo y de quince dias para las excedencias de un mes o inferior. En el caso de las
excedencias voluntarias, si no se cumpliera con dicho plazo se entendera que ha
decaido su derecho a la reincorporacion.

Las personas trabajadoras en situacién de excedencia no podran trabajar en una
actividad que sea igual, similar o sea una parte de la actividad global de la Empresa
(Carnicerias, Charcuterias, Droguerias, Frutas y Verduras, Pescaderias, Bodegas,
Horno, Perfumeria, Ultramarinos...). Si asi lo hicieren perderan su derecho al reingreso.

CAPITULO VI

Movilidad funcional y cambios de centro

Articulo 23. Movilidad funcional.

La movilidad funcional se efectuara sin menoscabo de la dignidad del personal y sin
perjuicio de su formacion y promocion profesional. En el ejercicio de la movilidad
funcional la Direccién de la Empresa podra asignar al personal perteneciente a un grupo
profesional la realizacion de aquellas tareas correspondientes a un grupo inferior al que
se pertenezca, siempre que las mismas estuviesen también incluidas entre las normales
0 sean complementarias de su grupo profesional.

Si el cambio es por voluntad de la persona trabajadora o acuerdo con la Empresa, se
le asignara la retribucién y el grupo profesional correspondiente a su nueva situacion
laboral. Cuando medie acuerdo entre Empresa y la persona trabajadora, la adecuacion
del salario se llevara a cabo aplicando el principio de salvaguarda.

Si como consecuencia de la movilidad funcional se realizase de manera exclusiva
funciones correspondientes a un grupo superior, que no estuvieran incluidas en su grupo
de origen, ejecutandose durante un periodo superior a seis meses en un afio o a ocho
meses en dos afios, de manera constante y no esporadica, se podra solicitar de la
Direcciéon de la Empresa el reconocimiento del pase al grupo profesional superior,
debiendo existir en todo caso vacante para el reconocimiento del nuevo grupo.

Articulo 24. Desplazamiento temporal.

La Direccion de la Empresa podra acordar el desplazamiento del personal de un
centro a otro, respetando la exigencia de que no implique cambio de residencia, ni
cambios en su jornada acordada por cuidado de familiar. En este caso, el incremento de
los gastos de transporte en que incurran las personas trabajadoras con motivo del
cambio de centro debera justificarse y sera compensado acorde a los criterios de la
Empresa.

Articulo 25. Movilidad geogréfica.

En materia de cambios de lugar de la prestacion del trabajo con cambio de
residencia, se estara a lo dispuesto en el articulo 40 del Estatuto de los Trabajadores.

Se dara preferencia en la movilidad geografica por motivo de cuidados de menores y
familiares hasta segundo grado de consanguinidad dependientes.
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CAPITULO VII

Régimen retributivo

Articulo 26. Conceptos retributivos.

Las retribuciones del personal incluido en el &mbito de aplicacién de este convenio
estaran divididas entre el salario base de grupo y los complementos de este,
establecidos en este convenio o en la politica retributiva de la Empresa.

Articulo 27. Salario base.

Se entiende por salario base de grupo las percepciones econdmicas que deba de
percibir todo el personal afectado por este convenio en funcién de su encuadramiento en
cada uno de los grupos profesionales descritos en el mismo.

El salario base remunera la jornada de trabajo pactada en este convenio colectivo y
los periodos de descanso legalmente establecidos, cuyos importes se especifican para
cada grupo profesional en el anexo 2.

Articulo 28. Complementos salariales.

Son complementos salariales las cantidades que se adicionan al salario base de
grupo por cualquier concepto distinto al de la jornada anual del personal y su adscripcién
a un grupo profesional. Los complementos salariales se ajustaran principalmente a
alguna de las siguientes modalidades:

a) Personales: en la medida en que derivan de las condiciones de cada persona.
Tendra este caracter la cantidad que se venia percibiendo como Complemento Salario
Base, donde esta incluida la antigiiedad consolidada desde el afio 2001.

b) De Puesto de Trabajo: integrado por las cantidades que perciba la persona por
razén de las caracteristicas del puesto de trabajo en el que desarrolla efectivamente su
actividad y en funcién del tramo en que se encuentre de Politica Retributiva. Este
complemento es de indole funcional, por lo que no tendra caracter consolidable.

¢) Compensacion Personal de actividad (funcional o circunstancial): consistente en
las cantidades que perciba la persona debido a la realizacion del trabajo en algun
momento o lugar determinado y de acuerdo con su contrato de trabajo. Dado su caracter,
no sera consolidable y sélo se percibira cuando efectivamente se preste el trabajo en la
modalidad o circunstancia que se retribuye.

Se considera Compensacion Personal de actividad la Penosidad o Nocturnidad.
Tendran este caracter las cantidades que retribuyan la prestacién de trabajo en
determinadas condiciones especiales, como trabajo habitual en camaras frigorificas o
trabajo nocturno, salvo que en el contrato se contemple la prestacion del trabajo en tales
condiciones de una manera especifica, y ello haya sido considerado a la hora de fijar la
retribucion pactada.

Igualmente se considera Compensacién Personal de actividad el denominado
complemento de trabajo en domingos o festivos que se percibe a titulo personal
exclusivamente por aquellas personas en cuyo contrato de trabajo no venga
expresamente establecido el compromiso de ejecucién del trabajo de lunes a domingo,
ambos inclusive, y que trabajen tal dia.

Articulo 29. Penosidad y nocturnidad.

El personal de logistica y colmena que trabaje dentro de camaras frigorificas de
forma continuada a una temperatura inferior a 0 grados percibira un plus de penosidad
por cada hora efectivamente trabajada de 2,24 euros brutos.

El personal que trabaje entre las 22:00 y las 6:00 horas percibird un plus de
nocturnidad por cada hora efectivamente trabajada de 2,24 euros brutos.
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Articulo 30. Pagas extraordinarias.

Las retribuciones anuales establecidas en el presente convenio se abonaran a razén
de 12 pagas mensuales y 3 pagas extraordinarias, que se distribuirdn prorrateandose
entre las mencionadas 12 pagas mensuales.

Las gratificaciones se abonaran a razén de salario base y Complemento de Salario
Base en su caso.

Articulo 31. Prima general por objetivos y permanencia.

Si los objetivos previstos por la Empresa se han cumplido, se abonard 1 mensualidad
del salario de su grupo profesional correspondiente al mes de enero del afio evaluado,
excluyendo las compensaciones personales.

Para ello la persona debera reunir los siguientes requisitos:

a) Tener objetivos personales de caracter anual, siendo pactados antes del inicio de
devengo de la prima.

b) Tener aprobada la entrevista de valoracion, que conlleva haber conseguido los
objetivos personales anuales pactados.

c) Haber trabajado en la Empresa durante el afio a valorar entre tres meses y doce
meses, en cuyo caso se percibird 1 prima proporcional a los periodos efectivamente
trabajados. Se considera tiempo de trabajo a efectos del computo para el percibo de la
prima los permisos de nacimiento, prestacion REM, por cuidado del lactante, procesos
de incapacidad temporal derivada de accidentes de trabajo y permisos retribuidos. No se
computa como periodo trabajado a estos efectos ni las excedencias, ni los procesos de
incapacidad temporal derivados de enfermedad comun, ni los permisos no retribuidos.

A los efectos previstos en el parrafo anterior, si la persona trabajadora
acumula treinta dias naturales o menos de ausencia por procesos de incapacidad
temporal derivados de contingencias comunes en el afio a valorar, esos dias se
consideraran tiempo de trabajo a efectos del computo para el percibo de la prima. Si se
supera el plazo anterior de treinta dias, la totalidad de las ausencias por procesos de
incapacidad temporal derivados de contingencias comunes en el afio a valorar, no se
consideraran tiempo de trabajo a efectos del cémputo para el percibo de la prima.

En todos los casos anteriores sera necesario estar de alta en el periodo de
valoracion.

La valoracion se realizard como fecha tope el 20 de enero, a los efectos de
contrastar y evaluar si se han conseguido los objetivos personales anuales. En el caso
de no haberse realizado en el citado periodo, la entrevista de valoracién se considerara
aprobada.

d) Que su retribucién no supere la establecida para el tramo en que se encuentre
de politica retributiva, en cuyo caso la parte que exceda se reducira de la mensualidad
de la prima.

La Empresa procedera al pago de la prima durante la primera semana de marzo.

Articulo 32. Incremento salarial.

El Salario Base de los grupos profesionales, se vera incrementado durante la
vigencia del presente convenio segun el IPC, tomando como referencia la Tasa anual del
IPC general del mes de diciembre publicado por el INE, con un maximo del 6% y
teniendo en cuenta la evolucién del negocio:

1. Siel IPC esta por debajo o igual a 2,5 %, aplicaremos el IPC real.
2. Si el IPC esta por encima del 2,5%, aplicaremos el 2,5% mas un porcentaje
adicional teniendo en cuenta la evolucion del negocio, que se obtiene comparando el
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Beneficio Antes de Impuestos (BAI) real del afio en curso con respecto al BAI real del
afio anterior:

2.1 Hasta un 1% si el BAl incrementa entre un 2% y un 4 %.

2.2 Hasta un 2 % si el BAl incrementa mas de un 4 % y hasta un 6 %.
2.3 Hasta un 3% si el BAl incrementa mas de un 6 % y hasta un 8 %.
2.4 Hasta un 3,5 % si el BAl incrementa méas de un 8 %.

En todos los casos anteriores no se superara el IPC real y tendra un tope maximo de
un 6 %.

El incremento resultante no podra ser absorbible ni compensable por otros
complementos salariales.

Excepcionalmente, no procedera aplicarlo en los afios en que la Empresa no haya
conseguido la ratio (beneficio neto dividido entre la cifra de ventas) de al menos, el 2%
sobre la cifra de ventas. De darse esta circunstancia, la Empresa lo comunicara a la
Comisién Mixta, entregando la cuenta de pérdidas y ganancias en la que base la medida
adoptada en el plazo de treinta dias desde la constatacion oficial por el personal auditor
de la Empresa, y dentro de este mismo plazo la Empresa y la Comision ratificaran si
procede o no la no aplicacién del incremento salarial.

Cuando se conozcan los resultados de beneficios/ventas, la Comisién Mixta
procedera, si corresponde, a confeccionar la tabla de los Salarios Base, y una vez
actualizada la remitira a la Direccion General de Trabajo para su registro y publicacion en
el «Boletin Oficial del Estado».

En todo caso, lo establecido en los péarrafos precedentes solo afecta al incremento
salarial pactado, hallandose obligada la Empresa al cumplimiento del resto del texto del
convenio.

Articulo 33. Ayuda Incapacidad Temporal.

En los supuestos de baja por Incapacidad Temporal previa emision del correspondiente
parte de baja médica, en los que la persona trabajadora genere derecho a la correspondiente
prestacién econémica a abonar por el INSS o la entidad gestora correspondiente, siempre
que la relacion laboral esté vigente y subsista por parte de la Empresa obligacion de cotizar,
se complementara la prestacion de la Seguridad Social desde el primer dia hasta alcanzar
el 100 por 100 del Salario Base, Pagas y Complemento Salario Base, si lo estuviera
percibiendo, hasta un méaximo de dieciocho meses.

Con la finalidad de facilitar la organizacion y cobertura de los servicios, las personas
trabajadoras comunicaran con caracter previo a la Direccion de la Empresa su situacion
de ausencia por motivo justificado.

También se complementara la prestacion de la Seguridad Social hasta alcanzar
ademas de las cantidades del parrafo anterior, el 100 por 100 del Complemento de
Puesto de Trabajo vigente en cada momento, siempre que la relacion laboral esté
vigente y subsista por parte de la Empresa la obligacidn de cotizar, mientras que se den
todas las siguientes circunstancias:

a) Que el indice de absentismo de la persona trabajadora no supere el 2% de su
jornada anual.

b) EIl proceso de Incapacidad Temporal no supere el tiempo estandar de duracion
establecido por el INSS para cada patologia de acuerdo con las tablas de tiempos
Optimos de Incapacidad Temporal.

¢) Que no exista reiteracidn en procesos de Incapacidad Temporal y/o recaidas de
la persona trabajadora en el Ultimo afio.

d) Colaboracion de la persona trabajadora con el Servicio Médico de Empresa a
que se realice por parte de este un seguimiento médico periédico, ya sea mediante
consulta presencial, telematica, telefonica y/o escrita, durante la duracion de la
Incapacidad Temporal, favoreciendo un mejor diagnostico y tratamiento. Asi como,
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cuando se considere necesario, la asistencia a pruebas diagnoésticas, consultas con
especialistas y tratamientos necesarios que contribuyan a la salud y recuperacion de la
persona trabajadora ofrecidas por parte del Servicio Médico de Empresa.

Si la prestacién por Incapacidad Temporal que abona la Seguridad Social se redujera
en un futuro o se trasladara el pago de la misma a la Empresa, ésta podria reducir
proporcionalmente la obligacion de completar la retribucién de la persona trabajadora
descrita en el presente articulo.

Articulo 34. Complemento prestacion de nacimiento.

En los supuestos de suspension del contrato por un permiso de nacimiento, la
Empresa completara las prestaciones que abona la Seguridad Social a las personas
trabajadoras que se encuentren cotizando por el tope maximo, hasta completar el 100 %
de su salario durante las seis primeras semanas.

CAPITULO VI

Salud laboral

Articulo 35. Prevencion de riesgos laborales y salud laboral.

La Empresa tiene como objetivo garantizar la seguridad y salud de las personas
trabajadoras, previniendo los dafios y el deterioro de su salud laboral. La Empresa ha
elegido como modelo de organizacién de la prevencion la constitucién de un Servicio de
Prevencion Propio.

1. La Empresa garantiza al personal la vigilancia periédica de su estado de salud
en funciéon de los riesgos inherentes al trabajo. El Servicio de Prevencion Propio
desarrollara un programa de examenes de salud iniciales, periédicos y de
reincorporaciones tras ausencia prolongada conforme a protocolos especificos
conducentes a la aplicacion de medidas concretas en los puestos de trabajo.

Los reconocimientos médicos seran ofrecidos con caracter voluntario bienal, sin
menoscabo de la realizacion de otros reconocimientos especificos con caracter anual en los
casos que existan disposiciones legales especificas, o cuando sean necesarios para evaluar
los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud de las personas trabajadoras.

Asimismo, la Empresa promovera campanfas preventivas y de salud planificadas.

2. Evaluacion de riesgos laborales. Se realizaran evaluaciones de riesgos teniendo
en cuenta la naturaleza de las actividades, asi como las caracteristicas de los puestos de
trabajo existentes segun sus funciones y tareas, asi como de las personas trabajadoras
que deban desempeniarlas y planificacién de la accién preventiva con el fin de eliminar o
reducir riesgos en su origen, a partir de su evaluacion, adoptando las medidas
necesarias, para la correccion de la situacion existente, teniendo en cuenta la evolucion
técnica y organizativa de la Empresa.

Las evaluaciones de riesgos se revisaran con una periodicidad razonable, en funcion
del criterio técnico, y en cualquier caso siempre que se produzca un cambio sustancial
en las condiciones de trabajo o, si fuera necesario, con ocasion de los dafios a la salud
que se produzcan.

3. Obligaciones de las personas trabajadoras en materia de prevencién de riesgos:
corresponde a cada persona trabajadora velar, segun sus posibilidades, y mediante el
cumplimiento de las medidas de prevencion adoptadas, por su propia seguridad en el
trabajo y por la seguridad de terceras personas a las que pueda afectar su actividad
profesional, a causa de sus actos y omisiones en el trabajo de conformidad con su
formacién y las instrucciones recibidas.

La Empresa facilitara los equipos de proteccion individual necesarios para cada
puesto de trabajo, que seran de uso obligatorio para el desempefio de sus tareas.
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4. Al amparo de lo establecido en los articulos 35.4 y 38.3 de la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales se constituye un Comité Intercentros de Seguridad y Salud como
Unico érgano paritario y colegiado de participacion y consulta en materia de prevencion
de riesgos laborales.

El Comité Intercentros de Seguridad y Salud estara compuesto por 8 Delegados/as
de Prevencion, designados de entre los Delegados/as de Prevencion de la Empresa,
guardando la proporcionalidad de los sindicatos segun los resultados electorales de la
Empresa considerados globalmente, y por un ndmero igual de representantes de la
Empresa.

El Comité Intercentros de Seguridad y Salud asume la interlocucién ordinaria en
materia de prevencion de riesgos laborales para la totalidad de los centros de trabajo de
la Empresa y, entre otras las competencias previstas en los articulos 36, 39 y 40 de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Se reunird trimestralmente y siempre que lo solicite alguna de las partes de forma
razonada.

Las cuestiones que, por su naturaleza, afecten a mas de un centro, aunque estén
integrados en un Comité de &mbito provincial seran abordadas en el Comité Intercentros
y en el caso de que afecten a un Unico centro cuando no existan delegados/as de
prevencion y/o Comités de Seguridad y Salud.

Articulo 36. Protocolo de acoso.

Ambas representaciones manifiestan que la satisfaccion de la persona trabajadora es
fundamental, para ello la Empresa procede a invertir los recursos necesarios en formar a
los/as Coordinadores/as en Liderazgo, asi como velar y promover unas relaciones entre
compafieros/as basadas en el respeto y consideracion, rechazandose taxativamente
cualquier tipo de comportamiento susceptible de constituir acoso en cualquiera de sus
formas (laboral, sexual, por razén de sexo, orientacién y/o identidad sexual, expresion de
género, o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social).

Todas aquellas conductas contrarias a estos principios de conducta establecidos y
que puedan constituir una situacién de acoso, motivaran el inicio de una investigacién en
los términos aqui establecidos con el objetivo de identificar y cesar estas conductas
discriminatorias.

Procedimiento de actuacién y mediacion:

El procedimiento se inicia cuando la persona afectada lo pone de manifiesto a la
Empresa de forma verbal o por escrito, a través del canal de denuncias (establecido en
la pagina Web corporativa). No obstante, y con el objetivo de no limitar los cauces para la
presentacion de denuncias, también se tendran en cuenta las que sean presentadas por
otras vias (superior inmediato, representante legal de las personas trabajadoras, gerente
de RR.HH., especialista en prevencion, personal médico, Linea 800).

Para el buen desarrollo de la investigacién, las reclamaciones que se formulen
deberan contener lo siguiente:

a) Nombre y apellidos de la persona denunciante.

b) Centro del trabajo y antigliedad en la Empresa.

¢) Nombre y apellidos de la persona denunciada.

d) Relacion detallada y exhaustiva de hechos en los que se basa la denuncia. Junto
a la denuncia deberan entregarse todos los medios de prueba que ayuden al
esclarecimiento de los hechos y circunstancias que se denuncian.

e) Lugary fecha.

f) Firma de la persona denunciante.

La denuncia se dirigird a Recursos Humanos.
Para garantizar el uso correcto y proporcionado, no se tramitardn por este
procedimiento aquellas reclamaciones que vengan ausentes de hechos concretos, sin

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2024-3851



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Miércoles 28 de febrero de 2024 Sec. lll.

identificar la/s persona/s denunciada/s, asi como aquellas que, por su propio contenido,
pueda deducirse la inexistencia de una situacién constitutiva de acoso.

Los expedientes seran custodiados por Recursos Humanos con todas las garantias
para mantener la necesaria confidencialidad.

Resolucién previa:

Recibida la reclamacion, se constituird una Comision de Informacion que estara
formada por una persona nombrada por Recursos Humanos con conocimientos en la
materia, y un representante legal de las personas trabajadoras.

La Comision realizard una valoracion del caso a través de la propia denuncia y las
actuaciones preliminares que pueda considerar adecuadas, con lo que valorar si existe
un comportamiento contrario a los principios de conducta establecidos por la Empresa, y
si hay indicios de acoso.

Tras la valoracion inicial, si se concluyen que no existen hechos o indicios suficientes
gue pongan de manifiesto la necesidad de realizar una investigacion mas exhaustiva, se
emitird un informe de conclusiones y se dara por finalizada la investigacion.

Si existieran hechos o indicios que pongan de manifiesto la necesidad de realizar una
investigaciéon mas exhaustiva, en el mismo informe de conclusiones se determinara la
apertura de la Comision de Instruccion.

Comision de Instruccion:

La Comisién de Instruccion, valorard y tramitard las reclamaciones que se presenten
en materia de acoso, desarrollando las actuaciones precisas para determinar la
presencia o no de conductas de acoso.

La Comision estard integrada por:

1. Una persona nombrada por Recursos Humanos con conocimientos en la materia.
2. Un representante legal de las personas trabajadoras.

La Comisién de Instruccion, debera constituirse en el plazo maximo de siete dias,
desde la emisién de la resolucién previa que asi lo determine, para iniciar las
actuaciones pertinentes.

Durante el tiempo que dure la investigacién se podran aplicar medidas de separacion
de las personas denunciante y denunciada (cambio de turno, cambio de centro, etc.).
Estas medidas no supondran menoscabo de las condiciones laborales de la persona
trabajadora.

Finalizacion:

El expediente de investigacion finalizara con la emisién de un informe final de
conclusiones a remitir al responsable de Recursos Humanos.

Dicho informe final de conclusiones emitido por la Comisién de Instruccién, asi como,
en su caso, el informe de la Comision Informativa debera emitirse en un plazo maximo
de cuarenta y cinco dias desde la presentacion inicial de la denuncia.

No serd hasta la comunicacion a la Empresa del informe final de conclusiones el
momento en que esta pueda adquirir un conocimiento pleno y exacto de los hechos para
su valoracién y aplicacién de posibles medidas disciplinarias, siendo este el medio valido
y adecuado para ello, iniciandose, en este momento, el plazo de prescripcién de las
posibles faltas laborales.
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CAPITULO IX
Uniformidad e imagen
Articulo 37. Prendas de trabajo.
Al personal que deba ir uniformado segin la costumbre de la Empresa, se les
entregaran los uniformes necesarios, en el momento de su incorporacion, y seran de uso
obligatorio para el desempefio de sus tareas.
La renovaciéon de los uniformes u otras prendas de trabajo se realizar4 con la
periodicidad suficiente en funcion de la exigible buena presencia e imagen que el
personal debe mantener.
Sera obligacion del personal cuidar sus prendas de trabajo y mantenerlas limpias.
El uniforme es de uso exclusivamente laboral y forma parte de la imagen de la
empresa por lo que no se podra hacer un uso inadecuado del mismo que pueda afectarla
de cualquier modo.
Articulo 38. Politica de neutralidad.
Con objeto de promover unas condiciones de trabajo respetuosas con la diversidad
de creencias o ideologias de cualquier indole se establece una politica de neutralidad
corporativa, que impide manifestar, practicar ritos y/o exhibir en el trabajo todo tipo de
simbolos que demuestren convicciones politicas, religiosas o filoséficas.
CAPITULO X
Régimen disciplinario
Articulo 39. Régimen de faltas.
El personal podra ser sancionado por la Direccion de la Empresa de acuerdo con la
regulacion de las faltas y sanciones que se establecen en los apartados siguientes. Toda
falta cometida por una persona trabajadora se clasificara atendiendo a su indole y
circunstancias que concurran en leves, graves y muy graves.
1. Faltas leves:
a) Las de descuido, error o demora inexplicable en la ejecucion de cualquier trabajo.
b) Hasta 2 faltas de puntualidad durante un mes sin causa justificada, siempre que
de estos retrasos no se deriven por la funcién especial de la persona trabajadora graves
perjuicios para el trabajo que la Empresa le tenga encomendado, en cuyo caso se
calificara de grave.
c) Pequefios descuidos en la conservacion del material.
d) No comunicar a la Empresa los cambios de domicilio.
e) Faltar un dia al trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada.
f) Aparcar el vehiculo en el aparcamiento de clientes, salvo cuando sea para
realizar su propia compra.
2. Faltas graves:
[%]
a) Mas de 2 faltas de puntualidad durante un mes sin causa justificada. §
b) Faltar dos dias al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada durante el 2
periodo de un mes. Cuando de estas faltas se deriven perjuicios para la Empresa o el ;,é
publico, se consideraran muy graves. § P
c) Dedicarse a juegos o distracciones durante la jornada laboral. El fumar dentro de §§
las instalaciones de la Empresa. i o
0g
g
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d) La mera desobediencia a sus superiores en el ejercicio de sus funciones o tareas de
trabajo. Si la desobediencia es reiterada, implica quebranto manifiesto para el trabajo o de ella
se derivase perjuicio notorio para la Empresa, podra ser considerada como falta muy grave.

e) Descuido o error importante en la conservacion de los géneros o articulos del
establecimiento o en la ejecucion de cualquier trabajo.

f) La falta de aseo y limpieza personal cuando pueda afectar al proceso productivo,
a la prestacion del servicio o a la imagen de la Empresa.

g) Llevar a cabo un uso inadecuado del uniforme de trabajo tanto en las
instalaciones de la Empresa como fuera de ellas, incluyendo su divulgaciéon publica sin
autorizacion de la Empresa, todo ello de acuerdo con lo establecido en el articulo 37 del
presente convenio. Cuando este uso genere descrédito o perjuicio notorio para la
Empresa, podra ser considerada como falta muy grave.

h) El incumplimiento voluntario o negligencia grave en la ejecucion de los métodos de
trabajo establecidos por la Empresa, siempre que se estuviese debidamente formado/a. La
reincidencia de este incumplimiento sera considerada como falta muy grave.

La reincidencia de estas faltas (a, b, c, d, e, f, g, h) se considerara como falta muy
grave.

i) El incumplimiento de las medidas de seguridad, asi como no utilizar los medios
de proteccion de seguridad y salud. Si el incumplimiento es reiterado, implica un grave
riesgo para la integridad fisica de la propia persona, de compaferos/as 0 personas
ajenas a la Empresa, sera considerado como falta muy grave.

j) La reincidencia en 3 faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, cometidas
dentro de un periodo de seis meses desde la primera.

3. Faltas muy graves:

a) Fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi
como en el trato con las personas del trabajo o cualquier otra persona al servicio de la
Empresa en relacién con el trabajo de esta.

b) La competencia desleal, asi como hacer negociaciones de comercio o industria
por cuenta propia o de otra persona, sin expresa autorizacién de la Empresa. Aceptar
recompensas o favores de cualquier indole.

c) Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, Utiles,
herramientas, maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de la
Empresa. Asi como emplearlos para uso propio o sacarlos de las dependencias de la
Empresa sin la debida autorizacion.

Tendr4 la misma consideracion la utilizacion de los medios informaticos, el correo
electrénico, la navegacion por Internet. Estos medios son propiedad de la Empresa y son
facilitados a la persona para utilizarlos exclusivamente en el cumplimiento de la
prestacion laboral, estando terminantemente prohibido descargar, almacenar o guardar
ficheros privados en los sistemas de almacenamiento de la informacién de la Empresa,
tanto fijo como removible. Del mismo modo se prohibe la extraccién de informacion de la
Empresa, bien sea en papel, impresion, o a través de cualquier dispositivo de
almacenamiento de uso privado de la persona.

La utilizacién de los recursos informaticos, del correo electrénico y del acceso y la
navegacion por Internet queda circunscrita al ambito laboral, quedando terminantemente
prohibido su uso particular o para otros fines.

Del mismo modo, queda prohibida la utilizacién de cualquier dispositivo particular de
tipo Hardware o Software sobre los medios informaticos provistos por la Empresa.

Las credenciales que la Empresa entrega para los accesos a los sistemas (usuarios
y contrasefas) tienen caracter absolutamente confidencial, por lo que queda prohibido
revelarlas salvo por autorizacion expresa de los responsables de su administracion,
existiendo credenciales personales y colectivas. En caso de credencial personal, el
personal se responsabiliza del uso que se haga de la misma.

Verificable en https://www.boe.es
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Esta terminantemente prohibido el acceso a los sistemas a los que no se esté
debidamente autorizado, bien utilizando medios o técnicas que permitan vulnerar la
seguridad o bien utilizando credenciales que no le correspondan.

La Empresa podra verificar, mediante los oportunos procedimientos de vigilancia y
control, la correcta utilizacion de los medios informaticos y dispositivos electrénicos
propiedad de la Empresa (correo, internet, ordenador, teléfono mdvil, tableta). Tal
supervision se realizara por medio de programas informaticos con acceso al contenido
de los mismos, todo ello con la finalidad de preservar la informacion de la Empresa, la
productividad y la seguridad informatica.

En caso de verificarse graves incumplimientos de sus obligaciones y deberes
laborales, la Empresa aplicara el régimen disciplinario en la medida que corresponda.

d) El robo, hurto o malversacion cometidos tanto a la Empresa como a los/as
compafieros/as de trabajo o a cualquier persona dentro o fuera de la Empresa, sea cual
fuere el importe. Tendra la misma consideracion el consumo de cualquier producto sin
haberlo abonado anteriormente, asi como venderse o cobrarse a si mismo o a familiares,
la apropiacion indebida o consumo de productos de la Empresa destinados a la basura o
promocion (roturas, R...), el estar cobrando en cajas con el password de otra persona o
haber revelado el password propio a otra persona y, en todo caso, la vulneracion de los
métodos de Empresa sobre la venta de productos en tienda.

e) Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados a la Empresa.

f) Revelar a terceros ajenos a la Empresa datos de reserva obligada.

g) Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad, falta grave de respeto,
consideracion a los/as coordinadores/as, a los compafieros/as, subordinados/as, asi
como el menoscabo de la imagen de la Empresa a través de cualquier medio.

h) La simulacion de enfermedad o accidente. Asi como realizar actividades que
perjudiquen en la recuperacion de la incapacidad temporal.

i) La disminucion voluntaria y continuada en el rendimiento normal de las tareas,
incumplimiento de los objetivos pactados con el/la coordinador/a en las entrevistas de
evolucion o actas de las reuniones mantenidas.

i) No atender al publico con la correccion y diligencias debidas, o faltando
notoriamente al respeto o consideracion.

k) Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada laboral,
asi como emplear para uso propio herramientas o materiales de la Empresa.

[) 5 faltas de puntualidad durante un mes sin causa justificada.

m) Faltar mas de dos dias al trabajo durante el periodo de un mes sin causa
justificada.

Se consideraran faltas de asistencias injustificadas desde el primer dia, si la persona
trabajadora se encuentra privado de libertad sin sentencia condenatoria firme y, no se lo
comunica a la Empresa en un plazo de siete dias. Si existiese sentencia condenatoria
firme y no se lo comunica a la Empresa en el plazo citado anteriormente, se considerara
que se ha producido una dimisién por su parte.

n) Manipular los datos de la caja y del E.C.U. Asi como de cualquier recuento de
dinero, productos o mercancias.

0) Llevar una mala gestion de la seccion o del centro de forma que baje el indice de
ventas y productividad.

p) Acudir al trabajo o trabajar bajo evidentes sintomas de alcohol o drogas, o
mostrar dichos sintomas fuera del trabajo, siempre que en este (ltimo caso se vistiese el
uniforme de la Empresa.

Tendra la misma consideracién la tenencia y/o consumo en el puesto de trabajo de
sustancias estupefacientes, o cuando las conductas adquieran la condicion de habitual y
afecten de forma negativa al desempefio de su trabajo, asi como, constituyan un grave
riesgo para la integridad de la persona trabajadora o de otras personas de la Empresa o
ajenas a esta.

g) Acoso laboral, sexual o por razones de sexo, asi como las denuncias falsas de
acoso, una vez concluido el pertinente protocolo.

cve: BOE-A-2024-3851
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r) Incumplimiento de las normas de prevencién de riesgos penales establecidas en
la Empresa en su cddigo de conducta.

s) Lareincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se
cometa dentro de un periodo de seis meses desde la primera a contar desde la fecha de
comunicacion de la sancion.

Articulo 40. Régimen de sanciones.

Corresponde a la Direccién de la Empresa la facultad de imponer las sanciones en
los términos contenidos en el presente convenio.

Las sanciones aplicables a cada uno de los tipos de faltas laborales cometidos por
las personas trabajadoras deben interpretarse en el siguiente sentido:

1. Por faltas leves:

Amonestacion por escrito.

2. Por faltas graves:

Las previstas para las faltas leves.
Suspension de empleo y sueldo hasta quince dias.

3. Por faltas muy graves:

Las previstas para las faltas leves o graves.
Suspension de empleo y sueldo de dieciséis dias hasta sesenta dias.
Despido.

En el caso de que una persona trabajadora realice una conducta encuadrable en las
tipificadas en el articulo 39.2 como falta grave, la Empresa puede sancionarle con las
previstas en el articulo 40 para dichas faltas, y también con las previstas en dicho
articulo para las leves, y ello sin perjuicio de mantener la calificacién de la sancién como
falta grave y sin que, en ningln caso, afecte ello a la eventual posibilidad de computar
esa falta a efectos de reincidencia.

Lo mismo ha de interpretarse para la comision de las faltas muy graves (articulo 39.3),
pudiendo en ese caso la Empresa aplicar las sanciones previstas en el articulo 40 para
dichas infracciones o las previstas para las faltas leves o graves, sin perjuicio de mantener la
calificacion de la falta como muy grave, y sin que, en ningln caso, afecte ello a la eventual
posibilidad de computar esa falta a efectos de reincidencia.

En el caso que la Direccion de la Empresa decida abrir un expediente de
investigacion previo a la sancién, podra conceder un permiso retribuido a la persona
trabajadora mientras se sustancia dicha investigacion.

CAPITULO XI

Igualdad de trato y de oportunidades

Articulo 41. Igualdad de trato y de oportunidades.

a) Las partes firmantes quieren plasmar su compromiso hacia la consecucion del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres a través de
los objetivos y medidas negociadas en el Plan de Igualdad de Mercadona, SA. También
a través de otras herramientas como el protocolo de acoso sexual y por razon de sexo,
recogido en el articulo 36 del presente convenio, y el protocolo de violencia.

b) EIl Protocolo de violencia tiene como objetivo proteger y asistir en el ambito
laboral a las personas que sufren violencia de género y sexual, y a las personas LGTBI
gue sufren violencia en el ambito familiar. La Empresa asume la responsabilidad de
garantizar un entorno laboral seguro en el que se respete la dignidad de las personas.
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c) Se reconoce y promueve el ejercicio del derecho de todas las personas
trabajadoras a no ser discriminadas por razén de origen racial o étnico, sexo, religion,
conviccién u opinién, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de
género, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

CAPITULO XII

Derechos sindicales

Articulo 42. Derechos sindicales.

Las partes firmantes se reconocen como interlocutores validos en orden a
instrumentar unas relaciones laborales basadas en el respeto mutuo y tendentes a
facilitar la resolucion de cuantos conflictos y problemas suscite la dinamica social en la
Empresa.

En lo que respecta a los derechos y funciones de los/as delegados/as sindicales,
ambas partes estaran a lo dispuesto en la Ley Orgéanica de Libertad Sindical.

Articulo 43. Procesos electorales.

Debido a la gran cantidad de centros de trabajo existentes en la Empresa, con mas
de 1.600 abiertos en el territorio nacional, se produciria un excesivo nimero de procesos
electorales cada afio, en detrimento de un ordenado desarrollo de las relaciones
colectivas. Para evitar dispersion, las partes han acordado la ordenacion territorial de las
distintas circunscripciones electorales y la concentracion de la promocién y celebracion
de los procesos electorales.

Articulo 44. Comité intercentros empresa.

Las representaciones de los trabajadores/as, en los Comités y Delegados/as de
personal, se constituyen a nivel de Empresa en el Comité Intercentros, como érgano de
representacién colegiado, con capacidad de negociacion colectiva en todas las materias
que, excediendo de las competencias propias de los Comités de Empresa o
Delegados/as de Personal, por ser cuestiones que afectan a varios centros de la
Empresa, deban ser tratados con caracter general y en el caso de que afecten a un
Unico centro cuando no exista representacion unitaria.

El Comité Intercentros es quien asume las competencias y derechos previstos en los
articulos 28, 40, 41, 47, 47 bis, 51, 64, 82 y 87 del Estatuto de los Trabajadores, cuando
las medidas o reivindicaciones afecten a mas de un centro de trabajo, y en el caso de
gue afecten a un Unico centro cuando no exista representacién unitaria.

También sera competente para la negociacion y firma del convenio colectivo de la
Empresa; asi como, la negociacion del Plan de Igualdad de la Empresa, su posterior
revision y seguimiento.

Asi pues, el Comité Intercentros tiene derecho a:

a) Recibir las copias basicas de los contratos.

b) Conocer el balance, la cuenta de resultados y la memoria anual.

c) Conocer los modelos de contrato de trabajo escrito que se utlicen en la
Empresa, asi como los documentos relativos a la terminacion de la relacién laboral.

d) Serinformado de todas las sanciones impuestas por faltas muy graves.

e) Ser informado y consultado por el empresario sobre aquellas cuestiones que
puedan afectar a los trabajadores/as, asi como sobre la situacion de la Empresa y la
evolucién del empleo en la misma.

f) También tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la
aplicacion en la Empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporcion de mujeres y
hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las
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medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres
en la Empresa y, de haberse establecido un Plan de Igualdad, sobre la aplicacion del
mismo. Dicha competencia, podra realizarse a través de la correspondiente Comision de
Igualdad que se constituya al efecto.

g) Ser informado trimestralmente de las necesidades que hay de personal por
provincias.

h) Ser informado de la instalacion temporal de camaras de video vigilancia «ad hoc»,
guardando a la persona trabajadora la consideracion debida a su intimidad y dignidad, a los
efectos de proceder a contrastar la actividad de una persona trabajadora, del que se tiene
sospechas de que esté realizando ilicitos laborales durante su jornada laboral.

El Comité Intercentros estara formado por 9 personas, designadas de entre los distintos
Comités de Empresa y Delegados/as de Personal, guardando la proporcionalidad de los
sindicatos, segun los resultados electorales considerados globalmente.

El Comité Intercentros se regira en su funcionamiento por las normas establecidas en
el Estatuto de los Trabajadores para los Comités de Empresa, y los acuerdos alcanzados
entre este 6rgano y la empresa seran vinculantes para la totalidad de la plantilla.

Articulo 45. Garantias.

Los/as Delegados/as de Personal y los/as representantes de los Comités de
Empresa gozaran de las garantias que les reconoce el Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 46. Informacién.

Los sindicatos con representacion en la Empresa podran remitir informacién a sus
Delegados/as de personal o Comités a fin de que ésta sea distribuida, fuera de horas de
trabajo, y sin que, en todo caso, se pueda interrumpir el normal desarrollo de la actividad
productiva.

Estos sindicatos podran insertar comunicaciones en el tablon de anuncios existente
en cada centro, entregando copia de las mismas a la direccién o titular del centro a los
solos efectos informativos.

Disposicién adicional. Compensacién y absorcion.

Todas las condiciones econdmicas contempladas en el presente convenio sean o0 no de
naturaleza salarial, son compensables en su conjunto y computo anual con las mejoras de
cualquier tipo que se vinieran anteriormente satisfaciendo por contrato individual, uso o
costumbre, concesion voluntaria de la Empresa o por cualesquiera otras causas, asi como las
establecidas en otros convenios o laudos que pudieran resultar de aplicacion.

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 absorcion en el texto del presente convenio.

Disposicion final.

En lo no previsto en el presente convenio se estara a lo dispuesto en la legislacion
general aplicable.

Disposicidn derogatoria.

Las disposiciones del presente convenio colectivo derogan y sustituyen, en su
ambito, a las de cualquier convenio colectivo que viniera aplicandose a las personas
trabajadoras afectadas por el mismo, en el momento en que se incorporen a este, de
conformidad con lo previsto en el articulo 2 del presente convenio.
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ANEXO 1
Grados de parentesco

Por consanguinidad: Trabajador/a

1° GRADO 2° GRADO 3° GRADO
SOBRINOS/AS

PADRES/MADRES HERMANOS/AS -

TIOS/AS
ABUELOS/AS
BISABUELOS/AS
HIJOS/AS

NIETOS/AS BIZNIETOS/AS

Por afinidad: Cényuge

1° GRADO 2° GRADO 3°GRADO
SUEGROSI/AS CUNADOS/AS SOBSINOS’AS
TIOS/AS
ABUELOS/AS
YERNOS/NUERAS BISABUELOS/AS
NIETOS/AS BIZNIETOS/AS
ANEXO 2
Tabla salarial 2023
Salario base anual Salario base mensual
Puestos de trabajo indicativos Permanencia Grupo profesional - -
Euros Euros
Gerente: Cajas, Reposicion, Venta (1), Parking, Reparto, Mantenimiento, Menos
Limpieza, Recepcion / Expedicion, Preparacion, Auxiliar Administrativo, de 3 afios Gerente A 17.866,05 1.191,07
Ubicacion.
Gerente: Cajas, Reposicion, Venta (1), Parking, Reparto, Mantenimiento, Més
Limpieza, Recepcion / Expedicion, Preparacion, Auxiliar Administrativo, de 3 afios Gerente A 18.036,45 1.202,43

Ubicacién.

Ayudante de Coordinacion de Division, Organizacion de Tiendas, Chofer,
Ayudante de Coordinacion de Aimacén y Tienda, Gerente Mantenimiento Gerente B 18.201,90 1.213,46
Apoyo, Administracion cualificada.

Personal de: Coordinacion de Tienda, Coordinacion de Area,
Coordinacion de Logistica, Coordinacion de Colmena, Ayudante de
Coordinacion de Departamento. Y puestos de confianza y libre
designacién como: Gerente de Compras, Personal de Coordinacion de
Division (Tiendas, Logistica, RRHH, Obras, RREE, etc.).

Gerente C

y Coordinadores 27.970,95 1.864,73

(1) Ventaincluye: Verdura, Pescaderia, Charcuteria, Horno, Perfumeria, Carniceria, Listo para Comer.
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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

11416 Resolucion de 27 de mayo de 2025, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Acuerdo de modificacion parcial del Convenio
colectivo de Mercadona, SA.

Visto el texto del acuerdo de modificacion parcial del Convenio colectivo de la
empresa Mercadona, SA (cédigo de convenio n.° 90104552012024), que fue publicado
en el BOE de 28 de febrero de 2024, consistente en la incorporacion a dicho convenio de
un anexo 3, con las medidas planificadas para la igualdad y no discriminacién de las
personas LGTBI, acuerdo que ha sido suscrito con fecha 3 de abril de 2025, de una
parte por los designados por la Direccién de la empresa, en representacion de la misma
y, de otra, por el Comité intercentros, 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 depdésito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y
planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado acuerdo de modificacion parcial 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 notificacion a la Comisién Negociadora.

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

Madrid, 27 de mayo de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

ANEXO 3
Medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en la empresa

Las partes firmantes quieren plasmar su compromiso con el principio de igualdad de
trato y de oportunidades con independencia de la orientacion e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales, comprometiéndose a promover unas
condiciones de trabajo respetuosas y que promuevan esa igualdad de participacion
plena y efectiva.

El presente protocolo LGTBI estd integrado en los valores y en la cultura
de Mercadona, que nos ayudan a satisfacer a las personas trabajadoras, incrementando
su sentimiento de pertenencia a la empresa y atraer nuevo talento.

Acceso al empleo: se utilizaran criterios en los procedimientos de seleccion objetivos
y neutros para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta.

Las personas encargadas del reclutamiento/seleccion recibiran la formacion
necesaria que evite cualquier tipo de discriminacion y sesgos inconscientes.

Clasificacion y promocion profesional: los sistemas de clasificacion y promocion
profesional regulardn criterios de forma que no conlleven aspectos discriminatorios
directa o indirecta para las personas LGTBI, basandose en elementos objetivos, entre
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otros los de cualificacion, mérito y capacidad, garantizando el desarrollo de su carrera
profesional en igualdad de condiciones.

Formacion, sensibilizacion y lenguaje: formacion en materia de medidas LGTBI para
las personas implicadas en la activacion de los protocolos de violencia y acoso.

Fomentar un lenguaje respetuoso con la diversidad.

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos: seguir promoviendo un buen
liderazgo que fomente el respeto mutuo de forma vertical y horizontal.

Seguir activando con la mayor celeridad posible el protocolo de acoso, regulado en el
articulo 36 del presente convenio colectivo, el cual incluye el acoso LGTBI, informando y
asesorando de los derechos que les asisten, y ofreciendo acompafiamiento a las
personas trabajadoras, garantizando una denuncia segura.

Permisos y beneficios sociales: en la aplicacion de los derechos laborales para la
plantilla sobre permisos y beneficios sociales, se tendra en cuenta que no sean
discriminatorios para el colectivo, teniendo en cuenta por ejemplo otros tipos de familia a
la comunmente denominada familia tradicional.

Régimen disciplinario: integrado en el presente convenio colectivo.
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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

6393 Resolucion de 6 de marzo de 2026, de la Direccidon General de Trabajo, por la
que se registra y publica la Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal
Supremo relativa al Convenio colectivo de Mercadona, SA.

Visto el fallo de la Sentencia nimero 159/2026, de fecha 12 de febrero de 2026,
dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Supremo —recurso de casacion n.° 264/2024—,
que estima parcialmente el recurso de casacion interpuesto por la Confederacion
Intersindical Galega (CIG) contra la sentencia de la Sala de lo Social de la Audiencia
Nacional de 16 de septiembre de 2024, recaida en su procedimiento de impugnacion de
conflictos colectivos (Autos nimero 199/2024) promovido a instancia de la Confederacion
Intersindical Galega (CIG), contra Mercadona, SA, Federacion Estatal de Servicios,
Movilidad y Consumo de la UGT (FESMC-UGT), Confederacion Sindical de CCOO,
Sindicato Independiente de la Comunidad Valenciana (Sl) y Confederacién Sindical ELA,

Y teniendo en consideracion los siguientes

Antecedentes de hecho

Primero.

Con fecha 16 de febrero de 2024 se procedié a la inscripcion en el Registro de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad de la Direccion
General de Trabajo con funcionamiento a través de medios electrénicos, del Convenio
colectivo la empresa Mercadona, SA (Codigo de convenio: 90104552012024), que fue
publicado en el «Boletin Oficial del Estado» nam. 52, de 28 de febrero de 2024.

Segundo.

Con fecha 16 de septiembre de 2024 la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional
dicté la Sentencia 106/2024 en procedimiento n.° 199/2024 sobre impugnacion de
convenios colectivos en la que desestima la demanda interpuesta por la representacién
letrada del sindicato Confederacion Intersindical Galega (CIG) a la que se adhirié la
Confederacién Sindical ELA, frente a la empresa Mercadona, SA, Union General de
Trabajadores (UGT), Confederacién Sindical de Comisiones Obreras (CCOO) y Sindicato
Independiente de la Comunidad Valenciana (Sl), con intervencién del Ministerio Fiscal.

Con fecha 23 de septiembre de 2024 se ordena la inscripcién en el Registro de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad de la Direccién
General de Trabajo de la antecitada Sentencia de la Audiencia Nacional.

Tercero.

La representacion de la Confederacion Intersindical Galega (CIG) interpuso recurso
de casacion ante la Sala de lo Social del Tribunal Supremo, contra la Sentencia dictada
por la Audiencia Nacional.

Cuarto.

El dia 2 de marzo de 2026 ha tenido entrada en el Ministerio la citada Sentencia de la
Sala de lo Social del Tribunal Supremo, en cuyo fallo se acuerda estimar parcialmente el
recurso de casacion interpuesto por la Confederacion Intersindical Galega (CIG), contra
la Sentencia 106/2024, de 16 de septiembre de 2024, de la Audiencia Nacional, y casar y
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anular en parte dicha sentencia dictada en el procedimiento de conflicto
colectivo 199/2024; se anula el siguiente inciso del articulo 44 del Convenio colectivo de
la empresa Mercadona, SA, publicado en el BOE 28 de febrero de 2024: «y en el caso
de que afecten a un Unico centro cuando no exista representacion unitaria»; y se declara
asimismo nulo el apartado c del articulo 31 del convenio colectivo exclusivamente en
tanto en cuanto no computa los periodos de incapacidad temporal por contingencias
comunes a efectos de alcanzar el periodo minimo de permanencia de tres meses.

Fundamentos de Derecho

Primero y Unico.

De conformidad con lo establecido en el articulo 166.3 de la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, reguladora de la Jurisdiccidon Social, cuando la sentencia sea anulatoria, en todo
0 en parte, del convenio colectivo impugnado y éste hubiera sido publicado, también se
publicara en el boletin oficial en que aquél se hubiere insertado.

En consecuencia,
Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion de la Sentencia n.° 159/2026 de la Sala de lo Social del
Tribunal Supremo, de 12 de febrero de 2026, recaida en el recurso de casacion
n.° 264/2024 y relativa al Convenio colectivo de la empresa Mercadona, SA (cddigo de
convenio n.° 90104552012024), que fue publicado en el «Boletin Oficial del Estado»
nam. 52, de 28 de febrero de 2024, 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 electrénicos.

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

Madrid, 6 de marzo de 2026.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

CASACION NUM.: 264/2024

Ponente: Excmo. Sr. don Rafael Antonio Lopez Parada.
Letrada de la Administraciéon de Justicia: llma. Sra. dofla Maria Magdalena
Hernandez-Gil Mancha.
TRIBUNAL SUPREMO
Sala de lo Social
Sentencia nim. 159/2026

Excmas. Sras. y Excmos. Sres.

Don Sebastian Moralo Gallego.

Don Ignacio Garcia-Perrote Escartin.
Dofia Ana Maria Orellana Cano.

Don Rafael Antonio Lépez Parada.
Dofia Luisa Maria Gomez Garrido.

En Madrid, a 12 de febrero de 2026.
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Esta Sala ha visto el recurso de casacion interpuesto por la Confederaciéon
Intersindical Galega (CIG), representada y asistida por la letrada dofia Marta Dolores
Carretero Martin contra la sentencia de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional, de
fecha 16 de septiembre de 2024, recaida en su procedimiento de impugnacion de
conflictos colectivos, autos ndmero 199/2024 promovido a instancia de Confederacion
Intersindical Galega (CIG), contra Mercadona, SA, Federacion Estatal de Servicios,
Movilidad y Consumo de la UGT (FESMC-UGT), Confederacién Sindical de CCOO,
Sindicato Independiente de la Comunidad Valenciana (Sl) y Confederacion Sindical ELA.

Han comparecido en concepto de partes recurridas Mercadona, SA, representada y
asistida por el letrado don Martin Godino Reyes, Federacion Estatal de Servicios,
Movilidad y Consumo de la UGT (FESMC-UGT), representado y asistido por el letrado
don Bernardo Garcia Rodriguez, la Confederacion Sindical de CCOO, representada y
asistido por el letrado don Armando Garcia Lopez y por el Sindicato Independiente de la
Comunidad Valenciana, representado y asistido por el letrado don Fermin Palacios
Cortés y el Ministerio Fiscal.

Ha sido ponente el Excmo. Sr. don Rafael Antonio Lopez Parada.

Antecedentes de hecho

Primero.

Por la representacion de Confederacion Intersindical Galega (CIG) se interpuso
demanda de impugnacion de convenio colectivo, de la que conocio la Sala de lo Social
de la Audiencia Nacional.

En el correspondiente escrito, tras exponer los hechos y fundamentos de derecho
gue estimd de aplicacidn, terminaba suplicando se dictara sentencia por la que se:

«a) Declare la nulidad del Gltimo parrafo del art.culo 21.h) del Convenio colectivo de
Mercadona, SA, con el texto “En otros supuestos en los que, en atencioén a la actividad
del centro, casuisticas concretas y localizacién, se altere seriamente el correcto
funcionamiento de la Empresa”.

b) Declare la nulidad de los incisos “derivada de accidentes de trabajo”, “ni los
procesos de incapacidad temporal derivados de enfermedad comin” y “A los efectos
previstos en el parrafo anterior, si la persona trabajadora acumula treinta dias naturales o
menos de ausencia por procesos de incapacidad temporal derivados de contingencias
comunes en el afio a valorar, esos dias se consideraran tiempo de trabajo a efectos del
cémputo para el percibo de la prima. Si se supera el plazo anterior de treinta dias, la
totalidad de las ausencias por procesos de incapacidad temporal derivados de
contingencias comunes en el afio a valorar, no se consideraran tiempo de trabajo a
efectos del computo para el percibo de la prima» de la letra c) del articulo 31 del
Convenio colectivo de Mercadona, SA.”

c) Declare la nulidad de los incisos “40, 41, 47, 47 bis, 51" y “82" del segundo
parrafo del articulo 44 del Convenio colectivo de Mercadona, SA.

d) Condene alas demandadas a estar y pasar por las declaraciones anteriores.

e) Comunique la sentencia a la autoridad laboral y ordene su publicacién en el
“Boletin Oficial del Estado”.»

Segundo.

Admitida a tramite la demanda se celebro el acto del juicio, con la intervencién de las
partes, y el resultado que se refleja en el acta que obra unida a las actuaciones. Recibido
el pleito a prueba se practicaron las propuestas por las partes y declaradas pertinentes.
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Tercero.

Con fecha 16 de septiembre de 2024 la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional
dict6 sentencia en la que consta la siguiente parte dispositiva:

«Desestimamos la demanda interpuesta por la representacion letrada del sindicato
Confederacion Intersindical Galega (CIG) a la que se adhirié la Confederacién Sindical
ELA, frente a la empresa Mercadona, SA, Union General de Trabajadores (UGT),
Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CCOOQ) y Sindicato Independiente de la
Comunidad Valenciana (SlI), con intervencion del Ministerio Fiscal, y en consecuencia,
absolvemos a los demandados de las pretensiones deducidas en su contra. Sin
imposicién de costas.»

Cuarto.
En dicha sentencia se declararon probados los siguientes hechos:

«1.° En el BOE de fecha 28-2-2024 fue publicada Resolucion de 16-2-2024, de la
Direccion de Trabajo, por la que se registraba y publicaba el Convenio colectivo de
Mercadona, SA. Dicho convenio fue firmado por la empresa y las representaciones
sindicales de UGR. CCOO y Sl que conforman el 94% de la representatividad de la
empresa. El sindicato demandante CIG, ostenta el 1,7% de dicha representatividad.
Conforme.

2.° El art. 21 del citado convenio regula las licencias no retribuidas; el art. 31 la
prima general por objetivos y permanencia; y el art. 41, el Comité Intercentros de la
empresa. No controvertido.

3. La prima regulada en el art. 41 del convenio se devenga conforme a unos
objetivos individuales, que se miden, conforme a los pardmetros indicados en las
plantillas de fijacion de objetivos, que constan a los descriptores 42 y 43, dandose por
reproducidos.»

Quinto.

Contra dicha resolucion se interpuso recurso de casacion por la representacion de
Confederacion Intersindical Galega (CIG) en el que se alegan los siguientes motivos:

Primero. Al amparo de lo previsto en el articulo 207.e) de la LRJS, por infraccion de
las normas del ordenamiento juridico o de la jurisprudencia, y en concreto del articulo 48
bis. 2 ET, en relacion con el articulo 9.3 de la CE.

Segundo.—Al amparo de lo previsto en el articulo 207. €) de la LRJS, por infraccién
de las normas del ordenamiento juridico o de la jurisprudencia, y en concreto los
articulos 2.1y 4.1 de la Ley 15/2022, de 12 de julio y articulo 169.1. a) de la LGSS.

Tercero.—Al amparo de lo previsto en el articulo 207. e) de la LRJS, por infraccion de
las normas del ordenamiento juridico o de la jurisprudencia, y en concreto del
articulo 41.4 ET, en relacion con el articulo 9.3 de la CE.

El recurso fue impugnado por Mercadona, SA, Federacion Estatal de Servicios,
Movilidad y Consumo de la UGT (FESMC-UGT), Confederacion Sindical de CCOOQO vy el
Sindicato Independiente de la Comunidad Valenciana (SI).

Sexto.

Admitido a trdmite el recurso de casacién por la Sala, se dio traslado por diez dias al
Ministerio Fiscal que emitié informe en el sentido de considerar el recurso improcedente.

Instruido el Excmo. Sr. Magistrado Ponente se declararon conclusos los autos,
seflaldndose para votacién y fallo el dia 3 de febrero de 2026, en cuya fecha tuvo lugar.
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Fundamentos de Derecho

Primero.

1. La cuestion controvertida versa sobre la legalidad de determinados preceptos del
convenio colectivo de la empresa Mercadona, SA, para los afios 2024-2028. En
concreto, se cuestiona la legalidad de la regulacién convencional relativa al aplazamiento
del permiso parental (art. 21.h), la minoracion de la prima por objetivos durante
situaciones de incapacidad temporal por enfermedad comun (art. 31) y la atribucién de
competencias de consulta y negociacién al comité intercentros en materias reservadas
por ley a otros 6rganos (art. 44).

La Confederacion Intersindical Galega (CIG) presenté demanda de impugnacion del
convenio colectivo contra los firmantes del mismo, Mercadona, SA, y las organizaciones
sindicales Comisiones Obreras (CCOO), Unién General de Trabajadores (UGT) y
Sindicato Independiente de la Comunidad Valenciana (SI). El sindicato Eusko Langileen
Alkartasuna-Solidaridad de los Trabajadores Vascos (ELA-STV), que no habia firmado el
convenio colectivo, aunque formase parte de la comisiéon negociadora, se adhiri6 a la
demanda. Lo que se pretende mediante esta demanda es que se declare la nulidad de
tres preceptos del convenio colectivo impugnado:

— El articulo 21.h) en cuanto permite aplazar las fechas de disfrute del permiso
parental instadas por la persona trabajadora por otros supuestos relacionados con la
actividad o localizacién del centro, porque argumenta que es una clausula genérica que
otorga una facultad discrecional a la empresa y vulnera por ello el art. 48 bis del Estatuto
de los Trabajadores y el principio de seguridad juridica, afectando especialmente a las
mujeres y vulnerando por ello el derecho de igualdad (art. 14 de la Constitucion).

— El art. 31.c) en cuanto excluye la incapacidad temporal por enfermedad comudn
superior a 30 dias del cémputo para lucrar la prima por objetivos, alegando que
constituye una discriminacion directa por razon de enfermedad, prohibida por la
Ley 15/2022.

— Y el art. 44 por cuanto atribuye al Comité Intercentros competencias en periodos
de consultas de movilidad geogréafica, MSCT, despidos colectivos, etc., porque dice que
invade las competencias legales de las secciones sindicales (en procesos que afecten a
varios centros) y de las comisiones ad hoc (en centros sin representacion), vulnerando el
principio de jerarquia normativa.

2. La sentencia recurrida, dictada por la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional,
desestimoé la demanda en su integridad.

Sobre el permiso parental (art. 21.h del convenio) la Audiencia Nacional razona que
el precepto es una traslacion de la habilitacién del art. 48 bis del Estatuto de los
Trabajadores y considera materialmente imposible definir una lista cerrada de
circunstancias dado el volumen de centros de la empresa y el trabajador puede impugnar
individualmente el aplazamiento si este no esta justificado, por lo que concluye que no
existe causa de ilicitud.

Sobre la prima por objetivos (art. 31 del convenio) la Audiencia Nacional dice que la
prima no es solo por objetivos, sino también por permanencia y que, dado que la
incapacidad temporal suspende el contrato conforme al articulo 45.1.c del Estatuto de los
Trabajadores, no hay obligacion de abonar el salario durante esos periodos. Por el
contrario dice que el convenio incluso favorece al trabajador al computar como trabajo
efectivo los primeros 30 dias de incapacidad temporal por enfermedad comun.

Finalmente sobre el Comité Intercentros (art. 44 del convenio) la Audiencia Nacional
considera la regulacion impugnada como valida y conforme a la legalidad si se opta por
una determinada interpretacién conforme a la cual el precepto tiene caracter subsidiario,
de manera que el Comité Intercentros intervendra solamente si las secciones sindicales
no lo acuerdan o si los trabajadores no optan por la comisién ad hoc.
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3. El sindicato CIG presenta recurso de casacion con tres motivos, amparados
todos ellos en la letra e del articulo 207 de la Ley reguladora de la Jurisdiccion Social.

Alega en el primero la infraccion del art. 48 bis. 2 ET y art. 9.3 CE, puesto que
considera que la ley exige que el convenio defina los supuestos de aplazamiento y el
convenio impugnado utiliza términos vagos que en realidad atribuyen a la empresa una
facultad exorbitante y antijuridica.

En el motivo segundo alega infraccion de la Ley 15/2022 y del art. 169.1.a) LGSS,
porque dice que la enfermedad es una causa de discriminacion ilicita y el convenio el
convenio establece multiples situaciones andlogas en las que no hay prestacion de
servicios y que, sin embargo, no perjudican el devengo del derecho a incentivo, como los
permisos de nacimiento, prestacion REM, por cuidado del lactante, procesos de
incapacidad temporal derivada de accidentes de trabajo, permisos retribuidos, e incluso
supuestos de enfermedad comun de duracion inferior a treinta dias, por lo que se otorga
un diferente tratamiento a la enfermedad, segln tenga o no una etiologia laboral.

Finalmente en el motivo tercero denuncia la infraccién del art. 41.4 ET y art. 9.3 CE,
porque dice que incluso la interpretacion conforme de la Audiencia Nacional es contra
legem, ya que el texto del convenio es meridianamente claro al decir que el Comité
asume las competencias cuestionadas, desplazando ilegalmente a los sujetos
legitimados por ley.

4. Mercadona, SA, y CCOO y UGT (estos ultimos de forma conjunta) presentaron
escritos de impugnacién del recurso de casacion oponiéndose a la estimacion del
mismo. S| presento escrito adhiriéndose a ambos escritos de impugnacion.

5. EIl Ministerio Fiscal en su informe se expresa en contra de la estimacion del
recurso.

Segundo.

1. El primer motivo de casacion, amparado en la letra e del articulo 207 LRJS,
denuncia la vulneracién de los articulos 48 bis. 2 del Estatuto de los Trabajadores y 9.3
de la Constitucion Espafiola. El debate se refiere al siguiente precepto del convenio
colectivo de la empresa (BOE 28 de febrero de 2024):

«Articulo 21. Licencias no retribuidas.

El personal, previo aviso y justificacién, podra ausentarse del trabajo sin derecho a
percibir compensacion econdmica, por los motivos y el tiempo siguiente: (...). h) Permiso
parental de 8 semanas, para el cuidado de hijo/a 0 menor acogido/a por tiempo superior
a un afio, hasta el momento en que el/la menor cumpla 8 afios, preavisando como tope
el primer dia laborable del mes anterior a ejercer el derecho, salvo fuerza mayor,
teniendo en cuenta la situacion de aquella y las necesidades organizativas de la
empresa. Se disfrutard por semanas completas. De acuerdo con el articulo 48 bis del
Estatuto de los Trabajadores se disfrutara a tiempo completo, mientras no se desarrolle
reglamentariamente. La Empresa podra aplazar la concesion del permiso por un periodo
razonable, justificAndolo por escrito y después de haber ofrecido una alternativa de
disfrute igual de flexible, en los siguientes supuestos:

— Cuando dos 0 mas personas trabajadoras generasen este derecho por el mismo
sujeto causante.

— La solicitud se realice por dos 0 mas personas integradas en un mismo centro de
trabajo, departamento o area de trabajo.

— En otros supuestos en los que, en atencién a la actividad del centro, casuisticas
concretas y localizacion, se altere seriamente el correcto funcionamiento de la
Empresa.»

La cuestion versa sobre la eventual contradiccion con el articulo 48 bis del Estatuto
de los Trabajadores del inciso contenido en ese articulo que permite a la empresa
aplazar la concesion del permiso («por un periodo razonable, justificAndolo por escrito y
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después de haber ofrecido una alternativa de disfrute igual de flexible») en el siguiente
supuesto: «En otros supuestos en los que, en atencién a la actividad del centro,
casuisticas concretas y localizacion, se altere seriamente el correcto funcionamiento de
la Empresa».

2. Lo que sostiene el sindicato recurrente es que esa redaccion habilita a la
empresa para la denegacion de las fechas de disfrute fijadas por la persona trabajadora
de manera muy abierta e inconcreta, creando una inseguridad juridica ilicita en el
ejercicio del derecho. El texto de la ley, segun el sindicato recurrente, habilita a la
negociacion colectiva para que en cada ambito sectorial o empresarial concreto defina
otros supuestos que justifiquen el aplazamiento del permiso, con el requisito de que en
tales supuestos el disfrute del permiso parental en el periodo solicitado altere seriamente
el correcto funcionamiento de la empresa. El texto del convenio colectivo sin embargo
permite a la empresa aplazar las solicitudes de permiso que reciba invocando razones
tales como «la actividad del centro, casuisticas concretas y localizacion», que son tan
genéricas que resultan impredecibles a priori, por lo que no serd, como dice la sentencia
recurrida, hasta que llegue el caso concreto cuando la persona trabajadora afectada
podra conocer las razones que tiene la empresa para el aplazamiento y, en su caso,
reclamar contra la decision. Por tanto no se cumple el mandato del articulo 48 bis.2 del
Estatuto de los Trabajadores, que condiciona la posibilidad de denegacion a que los
supuestos estén debidamente identificados en la norma colectiva. La facultad
empresarial de aplazamiento del permiso debe quedar condicionada a que por convenio
se definan con un nivel aceptable de predictibilidad y seguridad juridica compatible con el
articulo 9.3 de la Constitucion, puesto que la redaccion absolutamente genérica lo que
hace es conferir a la empresa facultades exorbitantes y antijuridicas de aplazamiento del
permiso parental a que tienen derecho sus personas trabajadoras, en contra de la
expresa voluntad del legislador.

La Audiencia Nacional fundamenta la desestimacion en que el texto legal no exige al
convenio colectivo que defina de forma especifica, en lista cerrada o incluso abierta, qué
concretas circunstancias permiten a la empresa hacer uso de la facultad conferida por el
apartado impugnado, porque ello resulta imposible de prever teniendo en cuenta el
volumen de centros de trabajo de la empresa, circunstancias concretas de cada uno de
ellos y de los trabajadores solicitantes del permiso, lo que determina que sea en cada
supuesto concreto en que se aplique el aplazamiento cuando haya de dilucidarse, si el
trabajador reclama, la justificacion de la decision empresarial. En ese sentido interpreta
el articulo en sintonia con otros supuestos regulados en el Estatuto de los Trabajadores
como las adaptaciones de jornada previstas en el art. 34.8, la reduccién de jornada por
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento del art. 37.4 o la
reduccién de jornada por guarda legal de menor de doce afios o persona con
discapacidad del art. 37.6.

En los escritos de impugnacion se argumenta en sintesis lo siguiente:

Mercadona, SA, sostiene que el texto del convenio colectivo cuestionado no es mas
que «la traslacion de la regulacion contenida en el art. 48 bis ET y en concreto del Gltimo
parrafo del indicado precepto» y que al hacer referencia a la actividad del centro en el
que preste servicios el trabajador que solicita el permiso, el caso concreto y la
localizacion de aquél, «fija y determina aquellos elementos a tomar en consideracion
para llevar a cabo el aplazamiento». Por lo demas reitera la argumentacion de la
sentencia recurrida respecto a que el texto legal no exige que el convenio colectivo haya
de contener un listado rigido, un numerus clausus de supuestos de aplazamiento.

Los sindicatos CCOO y UGT dicen que al elegir el periodo o periodos de disfrute del
permiso la persona trabajadora debe ponderar la situacion de la empresa y las
necesidades organizativas de la misma, tomando en consideracién las referencias
legales, obligacion que tiene el solicitante porque «el periodo de disfrute del permiso que
solicita la persona trabajadora no debe de estar absolutamente desconectado del
impacto que su ausencia durante las fechas fijadas produciran en el ambito
organizacional de la empresa». El convenio define las circunstancias sociales que deben
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ser ponderadas por la persona trabajadora, y por la empresa como eventual motivo de
oposicién (atencién a la actividad del centro, casuisticas concretas y localizacion, cuando
se altere seriamente el correcto funcionamiento de la empresa) y de esta manera «esta
acotando los motivos que podria hacer valer la empresa para oponerse al periodo de
disfrute del permiso solicitado por la persona trabajadora». A su juicio el texto de
convenio «tiene el valor de limitar al ambito del centro de trabajo o de la ubicacion del
puesto de trabajo las disfuncionalidades organizativas que debe invocar y justificar la
empresa para oponerse al permiso en el periodo solicitado». De esta manera, al exigir
que exista un impacto sobre la actividad del centro, circunstancias concretas y
localizacion, ello «supone una reduccion y concrecion de los supuestos en los que la
empresa puede oponerse al permiso solicitado». Reitera también el argumento de la
sentencia recurrida de que el texto legal no exige que el convenio incorpore un listado de
circunstancias que permitan a la empresa hacer uso de la facultad de aplazamiento.

Por su parte el Ministerio Fiscal se opone a la estimacion de este motivo de recurso
en su informe, sefialando que parece dificil establecer un catdlogo mas detallado de
cuales puedan ser esos «otros supuestos», siendo de extrema complejidad prever
situaciones que puedan alterar seriamente el correcto funcionamiento de la empresa y la
posible indefinicion queda solventada por el hecho de que la consecuencia de tal
compromiso para la marcha de la empresa, haya de ser en primer término, grave, en
segundo lugar que ello no supone la denegacion del permiso, sino meramente el
aplazamiento por un periodo razonable; y en tercer y ultimo lugar, que la decision
empresarial se debe adoptar por escrito exponiendo la justificacién invocada, siendo
susceptible de impugnacion por parte del trabajador.

3. Para analizar la regulacién legal y convencional objeto de este recurso hemos de
partir necesariamente de que el articulo 48 bis del Estatuto de los Trabajadores supone
la incorporacién parcial al Derecho interno del articulo 5 y concordantes de la Directiva
UE 2019/1158, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la
vida profesional de los progenitores y los cuidadores, que se llevé a cabo por el Real
Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio.

El articulo 5 de la Directiva establece la obligacion de reconocer un derecho
individual a cada persona trabajadora a disfrutar de un permiso parental de cuatro meses
antes de que el hijo alcance una determinada edad, como méaximo ocho afios, que se
especificara por cada Estado miembro o por los convenios colectivos. A su vez el
articulo 8 de la Directiva obliga a los Estados a garantizar que los dos meses a los que
se refiere el articulo 5.2 sean remunerados. El articulo 48 bis del Estatuto de los
Trabajadores, introducido por el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, regula un
permiso parental de cuatro semanas, recogiendo asi los dos meses no remunerados
(convertidos por la norma espafiola en ocho semanas), pero sin incorporar los otros dos
meses remunerados. Esos otros dos meses remunerados se han introducido, haciendo
uso de la denominada «clausula pasarela» contenida en el articulo 20.6 de la Directiva,
mediante el Real Decreto-ley 2/2024, de 21 de mayo y, sobre todo, mediante la
modificacion del articulo 48 ET por el del Real Decreto-ley 9/2025, de 29 de julio, que
eleva la suspension (y la correspondiente prestacion) por nacimiento y cuidado de menor
a diecinueve semanas.

El litigio actual versa Unicamente sobre los dos meses no remunerados regulados en
el articulo 48 bis del Estatuto de los Trabajadores.

4. Por consiguiente el articulo 5 de la Directiva obliga a los Estados miembros a
adoptar las medidas necesarias para garantizar que cada persona trabajadora tenga un
derecho individual a disfrutar de un permiso parental de cuatro meses que debe
disfrutarse antes de que el hijo alcance una determinada edad, como méaximo ocho afios,
gue se especificara por cada Estado miembro o por los convenios colectivos. Obliga
igualmente a los Estados a establecer un plazo razonable de preaviso que la persona
trabajadora debe cumplir de cara al empleador y, lo que resulta aqui relevante, dice que
«los Estados miembros se aseguraran de que en la solicitud de permiso parental del
trabajador se indique la fecha prevista de inicio y de fin del periodo de permiso».
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El punto de partida por tanto es que la Directiva establece que la persona trabajadora
que ejerce su derecho al permiso parental es la que fija las fechas de disfrute del mismo
dentro de los limites legales. Debemos recordar ademas que ese derecho constituye un
contenido adicional integrado por el desarrollo legislativo del derecho fundamental
recogido en el articulo 33 de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea
y, en la medida en que tiene por finalidad la implicacion de los progenitores, sin distincion
de sexo, en la educacion, cuidado y crianza de los hijos, es igualmente desarrollo del
derecho fundamental de igualdad y no discriminacién por razén de sexo del articulo 14
de la Constitucion, como generalmente se entiende respecto a las normas legales que
desarrollan la conciliacién entre la vida familiar y la laboral desde aquella ya lejana
Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras.

Pues bien, el derecho de la persona trabajadora a fijar las fechas de disfrute de su
permiso parental admite excepciones, pero solamente si asi se ha contemplado en la
legislacion del correspondiente Estado miembro. En concreto el nimero 5 del articulo 5
de la Directiva dice literalmente lo siguiente:

«Los Estados miembros podran definir las circunstancias en las que un empleador,
tras llevar a cabo consultas de conformidad con la legislacién, los convenios colectivos o
los usos nacionales, puede aplazar la concesion de un permiso parental por un periodo
razonable alegando como causa que el disfrute del permiso parental en el periodo
solicitado alteraria seriamente el buen funcionamiento de la empresa. Los empleadores
deberan justificar por escrito cualquier aplazamiento de un permiso parental.»

A su vez el nimero 7 del articulo afiade:

«Los Estados miembros adoptaran las medidas necesarias para garantizar que, al
examinar las solicitudes de permiso parental a tiempo completo, los empleadores, antes
de aplicar cualquier aplazamiento de conformidad con el apartado 5, ofrezcan, en la
medida de lo posible, formas flexibles de disfrutar el permiso parental de conformidad
con el apartado 6.»

Por tanto del articulo 5.5 de la Directiva se concluye que la posibilidad de que el
empleador pueda aplazar la concesién de un permiso parental esta condicionada a que
la legislacion de un Estado miembro asi lo establezca en su normativa interna, pero
siempre bajo determinadas condiciones prescritas por la Directiva, que son de obligado
respeto por los Estados para que su decision legislativa de permitir una excepcion al
ejercicio del derecho por las personas trabajadoras es conforme a la Directiva:

— Que la legislacion «defina las circunstancias» en las que un empleador puede
aplazar la concesion del permiso parental alegando como causa que el disfrute del
permiso parental en el periodo solicitado alteraria seriamente el buen funcionamiento de
la empresa.

— Que el empleador lleve a cabo «consultas de conformidad con la legislacion, los
convenios colectivos o los usos nacionales».

— Que el aplazamiento sea «por un periodo razonable».

— Que el empleador justifique por escrito el aplazamiento del permiso parental.

— Que el empleador, antes de aplicar el aplazamiento, ofrezca, «en la medida de lo
posiblex», formas flexibles de disfrutar el permiso parental.

Lo que aqui nos ocupa es la exigencia de la Directiva de que el Estado miembro
«defina las circunstancias» en las que el empleador puede aplazar las fechas de disfrute
del permiso parental comunicadas por la persona trabajadora, teniendo en cuenta que
esas circunstancias tienen que estar relacionadas con que «el disfrute del permiso
parental en el periodo solicitado alteraria seriamente el buen funcionamiento de la
empresa.
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La Directiva no contiene una definicién de cuales sean esas circunstancias que los
Estados miembros pueden establecer en su legislacion, mas alla de que tienen que estar
vinculadas a una alteracion seria del buen funcionamiento de la empresa, por lo cual
habilita a los Estados miembros para que las especifiguen en su normativa propia si
desean incorporar la prevision de que los empleadores puedan imponer un aplazamiento
de las fechas de disfrute. Lo que tenemos que ver ahora es como ha ejercido nuestro
pais la facultad que le confiere la Directiva para permitir excepciones a la libre eleccion
de la fecha de disfrute por la persona trabajadora.

5. Efectivamente, el articulo 48 bis 2 del Estatuto de los Trabajadores, introducido
por el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, supone que el Reino de Espafa hace uso
de la facultad conferida por el articulo 5.5 de la Directiva 2019/1158 y permite que los
empleadores impongan aplazamientos a las fechas de disfrute del permiso parental
sefialadas por la persona trabajadora. Sin embargo solamente define en concreto una de
las circunstancias que permiten el aplazamiento, cuando dice que la empresa lo puede
aplazar «en caso de que dos o mas personas trabajadoras generasen este derecho por
el mismo sujeto causante».

Dejando aparte este supuesto, que obviamente debe interpretarse en los términos
del articulo 5.5 de la Directiva como forma de alteracién seria del funcionamiento de la
empresa, el legislador espafiol no ha hecho sino reproducir los propios términos usados
en ese articulo 5.5:

«... en otros supuestos definidos por los convenios colectivos en los que el disfrute
del permiso parental en el periodo solicitado altere seriamente el correcto funcionamiento
de la empresa, ésta podra aplazar la concesién del permiso por un periodo razonable,
justificandolo por escrito y después de haber ofrecido una alternativa de disfrute igual de
flexible.»

Por tanto se ha limitado a repetir la referencia a la alteracion seria del correcto
funcionamiento de la empresa sin mayores especificaciones, esto es, no ha definido,
como exige la Directiva, las circunstancias que puedan constituir causas por las que el
disfrute del permiso parental en el periodo solicitado pueda considerarse que produce
esa alteracion y habilitan al empleador para imponer su aplazamiento.

El articulo 5.5 permite al legislador nacional que autorice a las empresas a diferir las
fechas de disfrute del permiso parental sefialadas por el progenitor, pero lo condiciona a
que ese legislador defina las circunstancias en que la empresa puede hacerlo. Si el
legislador no hubiera ejercitado correcta y plenamente la facultad que le confiere el
articulo 5.5 de la Directiva, al no definir las circunstancias que permiten al empleador
aplazar el disfrute del permiso, con ello impediria que los empleadores impongan tal
aplazamiento, puesto que tal posibilidad esta condicionada por la Directiva a que el
legislador la incorpore en su legislacién con un desarrollo suficiente que explicite cuales
sean esas circunstancias.

6. Ocurre que el legislador espafiol, aunque él mismo no ha desarrollado el
articulo 5.5 de la Directiva y no ha definido las circunstancias habilitantes del
aplazamiento (mas alla de la concurrencia de dos personas ejercitando el permiso), lo
gue ha hecho ha sido remitirse a la negociacion colectiva.

Dicha opcion legislativa es a priori valida, porque el articulo 153.3 del Tratado de
Funcionamiento de la Union Europea dice:

«Todo Estado miembro podra confiar a los interlocutores sociales, a peticion conjunta
de estos ultimos, la aplicacion de las directivas adoptadas en virtud del apartado 2, o, en
su caso, la aplicacion de una decisién del Consejo adoptada de conformidad con el
articulo 155. En tal caso se asegurara de que, a mas tardar en la fecha en la que deba
estar transpuesta o aplicada una directiva 0 una decision, los interlocutores sociales
hayan establecido, mediante acuerdo, las disposiciones necesarias; el Estado miembro
interesado deberd tomar todas las disposiciones necesarias para poder garantizar, en
todo momento, los resultados fijados por dicha directiva o dicha decision.»
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Estamos ante una Directiva adoptada en virtud del apartado 2 del articulo 153 TFUE,
ya que la base juridica expresada en la exposicion de motivos de la misma es la
siguiente:

«Visto el Tratado de Funcionamiento de la Uni6bn Europea, y en particular su
articulo 153, apartado 2, letra b), en relacién con su articulo 153, apartado 1, letra i).»

Por tanto el Estado miembro puede confiar a los interlocutores sociales la aplicacion
de la Directiva. No se cuestiona aqui que la decisidn de deferir a la negociacion colectiva
la incorporacion del articulo 5.5 de la Directiva 2019/1158 haya sido adoptada «a peticion
conjunta» de los interlocutores sociales.

Ahora bien, la accién de los negociadores colectivos para incorporar las Directivas no
es libre. Cuando el Estado, al amparo del articulo 153.3 TFUE, confia a los interlocutores
sociales la incorporacion de las directivas en materia social, esos interlocutores sociales
operan una responsabilidad estatal de manera delegada y esa delegacion de la funcion
no implica delegacion de la responsabilidad, de manera que el Estado debe asegurarse
de que, llegada la fecha conferida para la incorporacion, la misma se ha producido,
debiendo en todo caso el Estado tomar todas las disposiciones necesarias para poder
garantizar, en todo momento, los resultados fijados por dicha directiva o dicha decision.
Cuando estamos en presencia de un convenio colectivo, la funcién normativa asumida
por los representantes de trabajadores y empresas en virtud de su potestad normativa
garantizada constitucionalmente (articulo 37.1) se sitGa en el mismo nivel, en relacion
con la obligacion de cumplimiento del Derecho de la Unién Europea, en que se
encuentra la potestad normativa ejercida por los poderes publicos del Estado miembro.

Por tanto el Reino de Espafia se situara en situacion de incumplimiento si permite
que los empleadores aplacen las fechas de disfrute del permiso parental comunicadas
por las personas trabajadoras si no existe convenio colectivo aplicable en el cual los
negociadores colectivos hayan cumplido las condiciones exigidas en el articulo 5.5 de la
Directiva, es decir, no hayan precisado las circunstancias que abren la posibilidad de que
el empleador imponga un aplazamiento de las fechas de disfrute del permiso parental.
Esto puede ocurrir:

a) Cuando permita que los empleadores impongan aplazamientos sin existir
convenio colectivo aplicable;

b) Cuando permita que los empleadores impongan aplazamientos sin que el
convenio colectivo aplicable incluya tal posibilidad;

¢) Cuando permita que los empleadores impongan aplazamientos, aunque el
convenio colectivo aplicable incluya tal posibilidad, si la regulacién del convenio no se
ajusta a las exigencias de la Directiva, en particular no defina las circunstancias en las
que el empleador pueda alegar como causa que el disfrute del permiso parental en el
periodo solicitado alteraria seriamente el buen funcionamiento de la empresa.

Lo que se trataria de determinar en este caso es si nos encontramos dentro del
tercer supuesto, esto es, si la incorporacion del articulo 5.5 de la Directiva realizada por
el convenio colectivo cuestionado cumple los requisitos exigidos por la misma. La
pregunta es si el convenio colectivo en cuestion alcanza el nivel de definicion exigible de
los supuestos de aplazamiento licito por parte del empleador. Se trata por tanto de
alcanzar una interpretacion de la Directiva en cuanto pieza legislativa del Derecho de la
Unidn, sin que al respecto exista (ni se haya solicitado por las partes del proceso)
pronunciamiento del Tribunal de Justicia de la Union Europea.

7. Recapitulando lo anterior:

a) La Directiva UE 2019/1158 confiere a la persona trabajadora el derecho de fijar
ella misma las fechas de disfrute del permiso parental seglin su conveniencia.

b) La Directiva permite a los Estados que faculten al empresario para retrasar las
fechas de disfrute elegidas por la persona trabajadora, pero para ello el Estado debe
«definir las circunstancias» en las que el empleador puede aplazar la concesion de un

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-6393



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Fhas
Miércoles 18 de marzo de 2026 Sec. lll. Pag. 42064

permiso parental por un periodo razonable «alegando como causa que el disfrute del
permiso parental en el periodo solicitado alteraria seriamente el buen funcionamiento de
la empresa.

c) El legislador no ha definido las circunstancias en virtud de las cuales el
empresario puede aplazar las fechas de disfrute, sino que se ha remitido para ello a los
convenios colectivos. Esta decision tiene evidentes ventajas, puesto que en normas
sectoriales o de empresa pactadas sera posible ajustar mas las definiciones a la realidad
de cada sector o empresa.

d) Aunque cada convenio colectivo estatutario pueda definir con mayor precision,
en atencién a las caracteristicas del sector o empresa que regule, las circunstancias
relacionadas con el buen funcionamiento de la empresa que habilitan al empresario a
ejercer ese derecho, sera imposible que prescinda del empleo de conceptos juridicos
indeterminados que luego en cada caso concreto habra de determinarse si concurren o
no. No obstante la norma tiene que tener un nivel de definicién suficiente que vaya mas
alla de la mera repeticion del texto de la Directiva y de la Ley.

e) Se hace por ello interpretar cual sea el estandar de exigencia de la Directiva en
cuanto al nivel de definicién de las causas. Para ello habr4 que atender también a la
finalidad de la norma, esto es, que el trabajador a la hora de organizar sus fechas de
disfrute pueda anticipar suficientemente, con un minimo de seguridad juridica, si puede
tener alguna dificultad para su efectividad o puede suscitarse una oposicién empresarial.

f) Estamos sin duda ante un derecho de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral, por lo que los litigios sobre concrecion de las fechas de disfrute habran de
encauzarse por la via procesal del articulo 139 LRJS. Es en ese juicio en el cual la falta
de una predefiniciobn normativa de las circunstancias que pueda considerarse suficiente
podra llegar a impedir el ejercicio por el empleador del derecho a diferir las fechas de
disfrute del permiso parental comunicadas por la persona trabajadora.

Ahora bien, lo que debemos preguntarnos ahora es si la falta de una definicion que
pueda considerarse suficiente de esas circunstancias por el convenio colectivo, que es lo
gque aqui se plantea, puede ser causa de nulidad del mismo.

8. Debemos recordar al respecto la doctrina de esta Sala en relaciéon con la
interpretacion de las clausulas de los convenios colectivos que se limitan a la
reproduccién de preceptos legales, construida a propésito de las clausulas
convencionales sobre jubilacion parcial (por ejemplo, sentencias de esta Sala de lo
Social del Tribunal Supremo 534/2020, de 25 de junio, rcud 665/2018, 948/2022, de 30
de noviembre, rcud 84/2020 6 304/2025, de 8 de abril, rcud 2821/2023). En ese ambito
hemos distinguido entre aquellas clausulas de los convenios colectivos que se limitan a
reproducir el texto de la ley de aquellas otras que van mas alla del mismo y regulan con
suficiente precision la materia, de manera que claramente generen un derecho a favor de
los trabajadores.

La doctrina establecida en tales supuestos puede extenderse en general a cualquier
otra materia en la cual la ley contenga regulaciones insuficientes, que no generen por si
mismas un derecho completo a favor de alguna de las partes de la relacién laboral. En
tales casos si el convenio quiere generar un derecho a favor de los trabajadores o de los
empleadores no bastara con que se limite a reproducir el texto de la ley o lo haga con
meras adiciones insuficientes para caracterizar el derecho, sino que es necesario que lo
haga de forma suficientemente precisa para configurar el mismo, creando éste de forma
inequivoca y con todos sus elementos necesarios para su aplicacion.

Esta doctrina es aplicable aqui. La ley (el articulo 48 bis del Estatuto de los
Trabajadores) no crea por si misma un derecho a favor de los empleadores a diferir el
disfrute del permiso parental solicitado por la persona trabajadora. Lo podria haber
hecho, cumpliendo las obligaciones de precisién y demas exigidas por la Directiva, pero
el legislador ha optado por no hacerlo y remitirse a los convenios colectivos para ello.
Pero para que pueda entenderse que el convenio colectivo crea ese derecho es
necesario que sea inequivoco al respecto y contenga todas las precisiones necesarias
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exigidas para ello, que en este caso vienen determinadas por la regulacion europea
contenida en la Directiva 2019/1158.

En ese sentido es claro que el presente convenio lo ha hecho en dos supuestos,
cuando dos o mas personas trabajadoras generan el derecho por el mismo sujeto
causante y cuando la solicitud se realice por dos 0 mas personas integradas en un
mismo centro de trabajo, departamento o area de trabajo. Esos dos incisos no son
cuestionados por el sindicato recurrente. El problema estd en la clausula residual
(supuestos en los que, en atencién a la actividad del centro, casuisticas concretas y
localizacion, se altere seriamente el correcto funcionamiento de la empresa), en cuanto
la misma esencialmente viene a reproducir el texto de la ley y de la directiva al referirse a
la alteracion seria del correcto funcionamiento de la empresa adicionando unas
precisiones cuya suficiencia esta en cuestion.

9. Ahora bien, debemos recordar que estamos en un proceso de impugnacién del
convenio colectivo cuya pretension es que se anule ese inciso concreto de su regulacion.
En la reciente sentencia 114/2026 del pleno de esta Sala de 3 de febrero en el
recurso 121/2024 hemos dicho que cuando un precepto convencional no hace otra cosa
que reproducir el texto legal no se le puede hacer reproche alguno de legalidad, sin
perjuicio de los problemas especificos que puedan plantearse en la efectividad de las
previsiones del convenio relativas a la materia sobre la que verse. En las sentencias
relativas al derecho de los trabajadores a la jubilaciéon parcial que hemos citado la
cuestion se plantea en términos de interpretacion del convenio colectivo, sea en
procesos individuales o colectivos, a efectos de determinar si el complemento que el
convenio adiciona a la norma legal es suficientemente inequivoco y preciso para permitir
el nacimiento de un derecho pleno, pero en ningln momento se ha cuestionado la
legalidad de las clausulas convencionales, aunque se limiten a reproducir el texto de la
ley.

En este caso la situacion es analoga. Aunque el texto del precepto convencional
hipotéticamente se llegara a considerar insuficiente para llegar a fundar un derecho
empresarial pleno de oposicion a las fechas de disfrute comunicadas por la persona
trabajadora, ello no daria lugar a la nulidad del convenio colectivo. Estamos ante un
problema de interpretacion del convenio, no de validez, que habra de dilucidarse con
motivo de los litigios de aplicacion, pero que no puede llevar a la estimacion de la
pretension de nulidad ejercitada en la demanda rectora de este proceso.

Tercero.

1. El segundo motivo de casacion, amparado en la letra e del articulo 207 LRJS,
denuncia la vulneracién de los articulos 2.1 y 4.1 de la Ley 15/2022 y del art. 169.1.a)
LGSS. El articulo cuestionado en este caso es el 31 del convenio, que dice lo siguiente:

«Prima general por objetivos y permanencia.

Si los objetivos previstos por la Empresa se han cumplido, se abonara 1 mensualidad
del salario de su grupo profesional correspondiente al mes de enero del afio evaluado,
excluyendo las compensaciones personales.

Para ello la persona debera reunir los siguientes requisitos:

a) Tener objetivos personales de caracter anual, siendo pactados antes del inicio de
devengo de la prima.

b) Tener aprobada la entrevista de valoracion, que conlleva haber conseguido los
objetivos personales anuales pactados.

¢) Haber trabajado en la Empresa durante el afio a valorar entre tres meses y doce
meses, en cuyo caso se percibird 1 prima proporcional a los periodos efectivamente
trabajados. Se considera tiempo de trabajo a efectos del cobmputo para el percibo de la
prima los permisos de nacimiento, prestacion REM, por cuidado del lactante, procesos
de incapacidad temporal derivada de accidentes de trabajo y permisos retribuidos. No se
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computa como periodo trabajado a estos efectos ni las excedencias, ni los procesos de
incapacidad temporal derivados de enfermedad comun, ni los permisos no retribuidos.

A los efectos previstos en el parrafo anterior, si la persona trabajadora acumula
treinta dias naturales o menos de ausencia por procesos de incapacidad temporal
derivados de contingencias comunes en el afio a valorar, esos dias se consideraran
tiempo de trabajo a efectos del computo para el percibo de la prima. Si se supera el
plazo anterior de treinta dias, la totalidad de las ausencias por procesos de incapacidad
temporal derivados de contingencias comunes en el afio a valorar, no se consideraran
tiempo de trabajo a efectos del computo para el percibo de la prima.

En todos los casos anteriores serd necesario estar de alta en el periodo de
valoracion.

La valoracién se realizara como fecha tope el 20 de enero, a los efectos de
contrastar y evaluar si se han conseguido los objetivos personales anuales. En el caso
de no haberse realizado en el citado periodo, la entrevista de valoracidn se considerara
aprobada.

d) Que su retribucidn no supere la establecida para el tramo en que se encuentre
de politica retributiva, en cuyo caso la parte que exceda se reducird de la mensualidad
de la prima.

La Empresa procedera al pago de la prima durante la primera semana de marzo.»

Lo que en concreto se cuestiona es la exclusién a efectos del devengo de la prima
como periodo trabajado de los procesos de incapacidad temporal derivados de
enfermedad comin (en el caso de superar los treinta dias acumulados en el afio
valorado, puesto que si no se supera dicho limite los periodos de incapacidad temporal
por enfermedad comuUn si computan como tiempo trabajado).

2. El sindicato recurrente sostiene que en aplicacién de los articulos 2.1y 4.1 de la
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién, la
enfermedad es una causa de discriminacién ilicita y el convenio el convenio establece
multiples situaciones anélogas en las que no hay prestacién de servicios y que, sin
embargo, no perjudican el devengo del derecho a incentivo, como los permisos de
nacimiento, prestacion REM, por cuidado del lactante, procesos de incapacidad temporal
derivada de accidentes de trabajo, permisos retribuidos, e incluso supuestos de
enfermedad comln de duracién inferior a treinta dias. En particular subraya que se
otorga un diferente tratamiento a la enfermedad, segln tenga o no una etiologia laboral,
pese a que conforme al art. 169.1 LGSS la incapacidad temporal incluye las situaciones
debidas a «enfermedad comin o profesional y a accidente, sea 0 no de trabajo»
mientras la persona trabajadora reciba asistencia sanitaria y esté impedida para el
trabajo. Por tanto considera que la configuracion del convenio colectivo resulta arbitraria
y ademas incurre en una diferencia prohibida por razén de enfermedad contraria a los
citados preceptos de la Ley 15/2022.

La Audiencia Nacional dice en su sentencia que estamos en presencia de un objetivo
o prima individual ligado a dos parametros especificos, la consecucion del objetivo y la
prestacion de servicios en el periodo de un afio de tres a seis meses, percibiéndose una
prima proporcional al tiempo trabajado. Dice que de conformidad con el art. 45.1.c) ET,
es causa de suspension del contrato la incapacidad temporal del trabajador, exonerando
dicha situacién de la obligacion de trabajar y de retribuir el trabajo y que el precepto
convencional, ante dicha situacion suspensiva, protege de forma expresa dos
situaciones sin ambages, computando a estos efectos como tiempo de trabajo, tanto la
IT derivada de accidente de trabajo, como la IT derivada de enfermedad comun por un
periodo igual o inferior a treinta dias, pese a estar el contrato suspendido. Afiade que ello
no comporta que el trabajador que incurra en dicha situacién no perciba el incentivo, sino
que el mismo se percibird proporcionalmente, excluyendo del periodo trabajado el
transcurrido en situacion de IT por mas de treinta dias y que los parametros de medicion
del objetivo en este caso estan ligados al desempefio efectivo de las funciones
encomendadas, por lo que resulta justificado que el convenio no compute periodos de
tiempo elevados en situacion de IT, en los que el trabajador no puede llevar a cabo
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cometido alguno ni cumplir los estandares de comportamiento fijados por la empresa.
Por ello no aprecia que esa exclusion tenga naturaleza discriminatoria.

En su escrito de impugnacién Mercadona, SA, ademas de reiterar los argumentos de
la Audiencia Nacional, subraya que en este caso no estamos ante la consecuciéon de un
objetivo colectivo, sino que el complemento se liga a la consecucion de objetivos
individuales y a la permanencia. Por otra parte dice que la regulacion convencional no
penaliza el percibo de la retribucion variable por razon de enfermedad, sino que
simplemente establece una percepcion proporcional a los periodos efectivamente
trabajados, si bien otorga la consideracion de tiempo de trabajo efectivo a los periodos
de incapacidad temporal que no lleguen a sumar treinta dias en el afio o los que deriven
de la contingencia de accidente de trabajo. Por lo demas se protegen otras situaciones
que merecen especial tutela, como las vinculadas a la maternidad y al nacimiento de
hijos, resefiando también que la propia Ley General de la Seguridad Social otorga
diferentes niveles de proteccion a las distintas contingencias, diferenciando entre
contingencias profesionales y comunes y todas ellas de las vinculadas a la maternidad y
nacimiento y cuidado de menores y en general conciliacion.

El escrito de impugnacion de CCOO y UGT sustancialmente se adhiere a la
argumentacion de la Audiencia Nacional y subraya que la situacién de incapacidad
temporal implica la suspension del contrato de trabajo —art. 45.1.c) ET—, y durante el
periodo por el que se prolonga la misma se suspende la obligacion empresarial de
abonar salarios a las personas trabajadoras, que no sélo quedan privadas del derecho a
percibir retribuciones vinculadas a objetivos o resultados asignados, sino también las
béasicas propias de la categoria profesional que ostenta cada persona trabajadora y ello,
ademas, cualquiera que sea la causa que motiva la incapacidad temporal, incluso
cuando deriva de contingencias profesionales. «Es decir (afiaden) no sélo es que no hay
garantia legal de igualdad retributiva durante el periodo de incapacidad temporal con los
de prestacion efectiva de servicios, sino que ni siquiera pesa sobre la empresa la
obligacion de abonar salarios, ni las retribuciones bésicas, ni personales, ni
complementos por objetivos».

Por su parte el Ministerio Fiscal informa en contra de la estimacion del recurso
argumentando que la ley no prohibe toda diferencia de trato por enfermedad, sino que
incluso va mas alla en la posibilidad de justificacion de las mismas de lo previsto para
otras causas y en el articulo 2.3 contiene una regulacion especial y diferenciada.
También recalca que en el presente caso no se trata de remunerar un objetivo de
caracter colectivo sino meramente individual.

3. Con anterioridad a la entrada en vigor de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacion, la enfermedad que no alcanzase a tener
la consideracion de discapacidad no era considerada, de acuerdo con la jurisprudencia
de este Tribunal Supremo, del Tribunal Constitucional y del Tribunal de Justicia de la
Unidn Europea, como una causa de discriminacion prohibida. La situacién se modifica a
partir de la entrada en vigor de dicha norma, bajo cuyo ambito temporal se ha pactado el
convenio colectivo aqui recurrido, puesto que en su articulo 2.1 prohibe expresamente la
discriminacion por «enfermedad o condicién de salud». En el articulo 2.3 expresamente
se refiere a la enfermedad y dice:

«La enfermedad no podra amparar diferencias de trato distintas de las que deriven
del propio proceso de tratamiento de la misma, de las limitaciones objetivas que imponga
para el ejercicio de determinadas actividades o de las exigidas por razones de salud
publica.»

Con caréacter general no se puede considerar contrario al derecho a la igualdad y a la
prohibicién de discriminacién por razén de enfermedad el que determinados derechos
laborales se devenguen proporcionalmente al tiempo de prestacion de servicios, con
exclusion de los periodos de suspension del contrato, incluidos los causados por
enfermedad o accidente. El régimen legal espafiol determina que la enfermedad o
accidente que incapacitan al trabajador temporalmente para prestar sus servicios en el
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puesto de trabajo constituyen causas de suspension del contrato de trabajo
(articulos 45.1.c y 48.2 del Estatuto de los Trabajadores) y esta norma no ha sido
derogada ni se ve afectada por la Ley 15/2022. El articulo 4.2 de la Ley 15/2022 dice que
«no se considera discriminacién la diferencia de trato basada en alguna de las causas
previstas en el apartado 1 del articulo 2 de esta ley derivada de una disposicion,
conducta, acto, criterio 0 practica que pueda justificarse objetivamente por una finalidad
legitima y como medio adecuado, necesario y proporcionado para alcanzarla» y el
articulo 2.3 dice que «la enfermedad no podra amparar diferencias de trato distintas de
las que deriven del propio proceso de tratamiento de la misma, de las limitaciones
objetivas que imponga para el ejercicio de determinadas actividades o de las exigidas
por razones de salud publica».

Pues bien, si la enfermedad impide el desempefio laboral, estamos ante una
«limitacion objetiva para el ejercicio de determinadas actividades» que constituye una
causa licita de diferenciacion, estando previsto en norma con rango de ley que produce
la suspension del contrato de trabajo. La proteccion que el Estado social de Derecho
proporciona al enfermo que no puede trabajar y ganar un salario se lleva a cabo a través
del sistema de Seguridad Social, conforme al desarrollo legislativo del articulo 41 de
nuestra Constitucion, y no imponiendo a la empresa la carga de mantener el salario de la
persona trabajadora enferma. El nivel de proteccion publica del sistema se puede
complementar con mejoras de la accion protectora, frecuentes en los convenios
colectivos, que deben aplicarse en los términos pactados en los mismos. El salario del
trabajador se ve por tanto afectado por la suspension del contrato, puesto que dicha
suspension determina su pérdida.

Correctamente sefialan los sindicatos UGT y CCOO en su escrito de impugnacion
del recurso que «la situacion de incapacidad temporal implica la suspension del contrato
de trabajo —art. 45.1.c) ET—, y durante el periodo por el que se prolonga la misma se
suspende la obligacion empresarial de abonar salarios a las personas trabajadoras, que
no solo quedan privadas del derecho a percibir retribuciones vinculadas a objetivos o
resultados asignados, sino también las basicas propias de la categoria profesional que
ostenta cada persona trabajadora y ello, ademas, cualquiera que sea la causa que
motiva la incapacidad temporal, incluso cuando deriva de contingencias profesionales»,
afadiendo que «no solo es que no hay garantia legal de igualdad retributiva durante el
periodo de incapacidad temporal con los de prestacion efectiva de servicios, sino que ni
siquiera pesa sobre la empresa la obligacion de abonar salarios, ni las retribuciones
béasicas, ni personales, ni complementos por objetivos». Argumentos que esta Sala
desde luego comparte.

La suspension del contrato de trabajo implica que deja de devengarse el salario y ello
afecta a cualquier concepto salarial que se devengue por razon del tiempo trabajado, al
excluirse los periodos de suspensién del contrato. Esto incluye los conceptos de
devengo superior al mes, de manera que en caso de que el trabajador no haya tenido el
contrato vigente durante todo el periodo en que se generan (usualmente el afio) se
produce una reduccién proporcional del concepto, como ocurre por ejemplo con las
pagas extraordinarias, salvo que haya prevision normativa o pacto en sentido contrario.

Por tanto no se puede considerar discriminatorio ni ilicito que un incentivo de
devengo superior al mes, cuya percepcion y cuantificacién dependa de que se alcancen
determinados objetivos o parametros de rendimiento de naturaleza estrictamente
individual, como es el caso, se devengue en proporcion al tiempo trabajado durante el
afo, siempre con la inexcusable condicion de que los parametros de rendimiento fijados
para llegar a devengar el mismo o su cuantificacién se reduzcan de igual manera
proporcional, excluyendo la cuota parte que corresponda a los periodos de suspension
del contrato. De igual manera podra ocurrir que si la persona trabajadora no alcanza con
su trabajo anual el minimo fijado para el devengo no tenga derecho a su percepcion,
pero siempre que se haya aplicado para calcular ese minimo una reduccién proporcional
de los objetivos o parametros que habian sido fijados en términos anuales.
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Lo que ocurre si se aplica ese criterio proporcional sobre el complemento y sobre los
objetivos anuales no es otra cosa que la consecuencia de que durante el periodo de
suspension del contrato la persona trabajadora no devengue salarios. Es cierto que
durante ese periodo percibira una prestacion de incapacidad temporal para cubrir la
pérdida salarial y eso puede inducir a cierta confusion, salvo cuando las cuantias
salariales exceden los topes prestacionales, porque el calculo de la base reguladora
incluye todos los conceptos salariales, prorrateandose los de devengo superior al mes
(de manera que la prestacion incluye una proteccion de la pérdida de la parte
proporcional de las pagas extraordinarias y demdas conceptos de periodicidad
supramensual) y ademas puede ocurrir que la empresa aplique algun tipo de mejora que
complemente la prestacion para evitar total o parcialmente la pérdida salarial, pero lo que
la persona trabajadora percibe en esos periodos de incapacidad temporal no es salario,
sino prestacion de Seguridad Social o0 mejora sobre la misma.

En definitiva, el principio de discriminacion por razén de enfermedad o condicién de
salud no lleva a que se haya de mantener la retribucion durante los periodos de
incapacidad temporal, de manera que esos periodos afectan a los salarios
correspondientes a los dias de baja y también a las partes proporcionales de los
conceptos de devengo superior al mes.

4. Cuestion distinta es lo que ocurre con el establecimiento de requisitos de
permanencia, asistencia o absentismo para lucrar algin concepto salarial. Ya no
estamos en ese caso ante un problema de suspension del contrato y aplicacion
proporcional de los complementos de devengo superior al mes, sino ante un requisito
objetivo que puede llegar a sancionar con la pérdida de derechos a quien se ha
ausentado de la empresa por razén de enfermedad. En ese caso, salvo que concurra
alguna causa muy caracterizada, la diferencia de trato que implica la exclusién de los
periodos de incapacidad temporal, incluidos los derivados de contingencias comunes,
para el calculo de la permanencia, asistencia o absentismo si debe considerarse que tras
la Ley 15/2022 ha devenido ilicito por discriminatorio.

En ese sentido debemos recordar lo que recientemente hemos dicho en nuestra
sentencia 23/2026 de 14 de enero, rec. 119/2025:

«Sin animo exhaustivo, debemos recordar algunos pronunciamientos relacionados
con el problema ahora suscitado, para de ese modo enmarcar nuestra respuesta.

a) La STS 10/2017, de 10 de enero (rec. 283/2015), declar6 contraria a Derecho la
practica empresarial consistente en computar como ausencias la baja maternal o, al
menos, las seis semanas obligatorias, asi como la baja por riesgo de embarazo, a los
efectos de computo de dias productivos para tener derecho a las retribuciones de unos
incentivos. Las trabajadoras de baja por maternidad o riesgo durante el embarazo veian
alteradas sus retribuciones en el momento de su reincorporacién porque no percibian
incentivos hasta que no volvian a transcurrir los periodos necesarios para su devengo,
computados solo desde la fecha de dicha reincorporacion. Esta Sala declaré que se
trataba de una discriminacion directa.

b) La STJUE de 18 de enero de 2018 (C-270/16), Ruiz Conejero, al hilo de un caso
de despido objetivo por absentismo, al amparo del ya derogado articulo 52.d) ET,
concluyé que la Directiva 2000/78/CE, sobre igualdad de trato laboral, se opone al
precepto que permite despedir a un trabajador por faltas de asistencia, aun justificadas
pero intermitentes, cuando tales ausencias sean consecuencia de enfermedades
atribuibles a la discapacidad de ese trabajador, salvo que dicha normativa tenga la
finalidad legitima de combatir el absentismo y no vaya mas alla de lo necesario para
alcanzar esa finalidad, lo cual corresponde evaluar al drgano jurisdiccional remitente.
Esta sentencia explica que “combatir el absentismo laboral constituye una finalidad
legitima a efectos del articulo 2.2 b), inciso i), de la Directiva 2000/78, dado que se trata
de una medida de politica de empleo”, pero ello ha de hacerse sin incurrir en
discriminaciones de ese u otro tipo.
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c) La STS del Pleno 815/2019, de 3 de diciembre (rec. 141/2018) examin6 un
acuerdo alcanzado en el periodo de consultas de una modificacion sustancial de
condiciones de trabajo que habia instaurado el “incentivo secciones”. Se trataba de un
incentivo ligado a la productividad del empleado que no se devengaba “[d]urante las
ausencias del puesto de trabajo, cualquiera que sea su causa, salvo durante las
vacaciones, las horas sindicales y los permisos por tiempo inferior a la jornada diaria del
trabajador.” Esta Sala argument6 que “[lJla expresién ‘ausencias del puesto de trabajo,
cualquiera que sea su causa’, no puede tener un alcance tan amplio como para excluir
del sistema de incentivos a las trabajadoras y trabajadores que se encuentren en
situaciones especialmente protegidas vinculadas al ejercicio de cualquier derecho
fundamental.” Por ello, consideramos que se habia producido una discriminacion
indirecta por razén de género y declaramos la nulidad la exclusiéon del complemento de
incentivos por productividad durante los permisos por accidentes, enfermedad grave,
hospitalizacion y asistencia durante el reposo domiciliario. Argumentamos que en estos
supuestos se produce un mayor impacto para las trabajadoras que mayoritariamente son
las que se hacen cargo de la atencion a los familiares en esas circunstancias, sobre un
porcentaje menor de hombres.

d) La STS 793/2020, de 23 de septiembre (rec. 70/2019) confirmé la sentencia de
instancia, que habia condenado a la empresa a incluir dentro del sistema de retribucién
variable regulado en un reglamento de la empresa al colectivo de trabajadores que
disfrutaban del permiso de paternidad desde el primer dia de su disfrute. Se trataba de
unos incentivos por consecucion de objetivos que no se veian afectados por ausencias
derivadas de baja por riesgo durante el embarazo y la lactancia natural, permisos de
maternidad, lactancia y baja por incapacidad temporal. Esta Sala declar6 que la
diferencia de trato, a efectos de esos incentivos, entre las ausencias derivadas del
permiso de maternidad y paternidad vulneraba el derecho a la igualdad entre hombres y
mujeres.

e) La STS 40/2025 de 20 enero (rec. 99/2024) declar6 nula la clausula
convencional que supedita el devengo de cierto complemento retributivo a que existan
ausencias, entre otras, derivadas de IT. La regulacion convencional de este plus tiene en
cuenta todas las ausencias del trabajador a efectos de aminorar la cuantia del plus,
excepto las debidas a vacaciones, diferencias horarias, licencias sindicales y permisos
retribuidos por fallecimiento de coényuge, padre-madre o hijos del trabajador. Los
convenios colectivos pueden adoptar medidas para combatir el absentismo, pero sin
vulnerar la Constitucion; ni la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de
trato y la no discriminacion; ni la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Ello significa que las ausencias que pueden computarse
a estos efectos no pueden estar causadas ni por enfermedad, ni por medidas de
conciliacién de la vida familiar y laboral, ni tampoco deben causar discriminacion por
asociacion. Si que podran computarse las ausencias injustificadas, asi como las
ausencias debidas a permisos que no constituyan una discriminacion prohibida. Por
ejemplo, si que seria dable computar a estos efectos las ausencias por cambio de
domicilio habitual o para concurrir a examenes, en la medida en que no causen
discriminacién.»

Y afade:

«La pérdida del derecho a percibir el complemento de asistencia como consecuencia
de que el trabajador haya estado afectado por un periodo de IT debido a enfermedad o
accidente de caracter comun (...) nos sitda ante una minoracion de derechos a causa del
estado de salud. No existe incumplimiento alguno en estos casos, porque la incapacidad
temporal de los trabajadores esta configurada como una causa de suspension de la
relacion laboral (articulo 45.1.c ET) y la suspensién exonera de las obligaciones
reciprocas de trabajar y remunerar el trabajo (art. 45.2 ET).

D) La existencia de una discriminacion por la condicion de salud que genera la IT
cae dentro de la proscripcion del articulo 2 de la Ley 15/2022. El trato peyorativo o
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término referencial no es otro que el de quienes cumplen con su deber de acudir al
trabajo todas las fechas en que les resulta exigible. También, de modo més especifico,
un trato diferencial (negativo) se observa con facilidad respecto de quienes perciben el
complemento pese a haber tenido alguna ausencia al trabajo por las causas justificadas
gue el convenio admite (...)

(...) como la ausencia viene provocado por la situacion de salud que afecta a quien
se encuentra en IT (que le impide acudir a trabajar) que el trato peyorativo constituye una
discriminacion directa por enfermedad, lo que resulta proscrito por la Ley 15/2022.»

Este mismo criterio ha sido reiterado por esta Sala en sentencia 35/2026, de 16 de
enero, rec 2/2025, en la que hemos dicho:

«Se puede llegar a cualquier tipo de acuerdo en el seno de la empresa, entre la
direccion de esta y la representacion legal o sindical, para regular la productividad e
introducir incentivos que permitan el aumento de la misma, o para establecer cualquier
tipo de retribucion; pero los acuerdos que se alcancen deberan respetar los derechos de
las distintas personas afectadas, y desde luego no pueden introducir ningdn tipo de
elemento de discriminacion, sea esta directa, indirecta, o por referencia: Lo contrario,
significaria vulnerar el ordenamiento juridico, potencialmente el articulo 14 de nuestra
Constitucion y en todo caso la ley 15/2022. Y ante el supuesto concreto que se nos
plantea, debemos ratificar la decision de la sentencia recurrida, en el sentido de que las
ausencias derivadas de enfermedad no pueden tener como consecuencia directa la
pérdida de la retribucién por incentivos; o mismo sucede con los restantes supuestos
recogidos en el art. 37.3 ET, letras b), e) y f) (accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencion quirargica sin hospitalizaciébn que precise reposo
domiciliario del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado por
consanguineidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi
como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona
trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella.
Realizacion de funciones sindicales o de representacion del personal en los términos
establecidos legal o convencionalmente. Y realizacibn de examenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de
adopcion o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y
preparacion y para la realizacion de los preceptivos informes psicologicos y sociales
previos a la declaracién de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener
lugar dentro de la jornada de trabajo) en la medida en que dicha actuacion debe ser
considerada como discriminatoria y contraria al ordenamiento juridico.»

En conclusién, condicionar la percepcion de un complemento a un determinado nivel
de asistencia al trabajo, computando como inasistencias los dias de baja por incapacidad
temporal, constituye una discriminacion por razon de enfermedad contraria al articulo 2
de la Ley 15/2022, salvo que concurra alguna causa objetiva y proporcionada que la
justifique, lo que corresponderia alegar y probar a quien pretenda defender la licitud de
dicha diferenciacién.

5. Armados con dichos criterios hemos de abordar el andlisis del precepto
convencional cuestionado. El citado precepto crea una prima «por objetivos vy
permanencia» de cuantia igual al salario de un mes (tomando como referencia el mes de
enero del afio evaluado) y que se paga en el mes de marzo del afio siguiente al
evaluado. Para lucrar el mismo establece cuatro requisitos.

El primero se refiere a los objetivos personales que debe haber cumplido, objetivos
de caréacter anual y pactados «antes del inicio del devengo de la prima», esto es, antes
del inicio del afio evaluado. Sobre este punto no se ha invocado ninguna controversia en
la demanda. La empresa manifiesta que el incentivo se abona proporcionalmente al
tiempo trabajado en el afio y de ello venimos a deducir que también se reduce
proporcionalmente el objetivo personal anual, en el sentido que hemos indicado antes.
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El segundo se refiere a tener aprobada la entrevista de valoracion, que conlleva
haber conseguido los objetivos personales anuales pactados.

Tampoco se ha suscitado ninguna controversia al respecto.

El cuarto es un limite a la retribucion computable, que no afecta al presente litigio.

El conflicto versa sobre el tercero, puesto que exige «haber trabajado en la Empresa
durante el afio a valorar entre tres meses y doce meses, en cuyo caso se percibira 1
prima proporcional a los periodos efectivamente trabajados». Y es en este punto en el
que dice que determinados supuestos de permisos y suspensiones del contrato de
trabajo los considera a tales efectos como periodos trabajados, entre ellos «los procesos
de incapacidad temporal derivada de accidentes de trabajo», pero no a los «procesos de
incapacidad temporal derivados de enfermedad comun». Después afade:

«A los efectos previstos en el parrafo anterior, si la persona trabajadora acumula
treinta dias naturales o0 menos de ausencia por procesos de incapacidad temporal
derivados de contingencias comunes en el afio a valorar, esos dias se consideraran
tiempo de trabajo a efectos del cémputo para el percibo de la prima. Si se supera el
plazo anterior de treinta dias, la totalidad de las ausencias por procesos de incapacidad
temporal derivados de contingencias comunes en el afio a valorar, no se consideraran
tiempo de trabajo a efectos del computo para el percibo de la prima.»

6. La cuestidn entonces es si estamos ante una clausula de aplicacion proporcional
del salario y del objetivo o ante una clausula de permanencia o asistencia. En ese
segundo caso la exclusion del incentivo por falta de cémputo de los periodos en situacion
de incapacidad temporal es discriminatoria en los términos que hemos visto.

Pues bien, si analizamos en detalle el precepto discutido observamos que cuando no
se alcanzan los tres meses de permanencia en el afio evaluado no se percibe la prima
en absoluto. Por tanto en ese punto estamos ante una clausula de asistencia o
permanencia, que al excluir de cémputo determinados periodos de incapacidad temporal
debe considerarse discriminatoria e ilicita.

Sin embargo la solucién es distinta cuando se alcanzan los tres meses de
permanencia, en cuyo caso la exclusion de los periodos de incapacidad temporal por
enfermedad comin ya no tiene como efecto la pérdida completa de la prima, sino la
percepcidn de la misma en proporcion a los periodos efectivamente trabajados. Por las
razones que hemos visto anteriormente dicha clausula es valida.

De lo anterior se deduce que la clausula controvertida solamente debe anularse en
cuanto excluye de computo los periodos de incapacidad permanente por enfermedad
comun para alcanzar el minimo de tres meses que franquea el acceso a la percepcién de
la prima.

7. Queda sin embargo por resolver otro punto del planteamiento del sindicato
recurrente, que es el relativo a la diferencia de trato que se da en este aspecto a las
bajas por incapacidad temporal derivada de contingencias comunes respecto de otras
bajas y especificamente de las derivadas de contingencias profesionales.

Efectivamente, al considerar como tiempo trabajado a estos efectos los permisos de
nacimiento, prestacion por riesgo durante el embarazo, por cuidado del lactante,
procesos de incapacidad temporal derivada de accidentes de trabajo y permisos
retribuidos, ademas de los procesos de incapacidad temporal derivados de enfermedad
comun que en suma anual no excedan de treinta dias, eso significa que cuando la
ausencia se deba a estas causas, pese a que constituyan supuestos de suspensién del
contrato de trabajo y a priori seria licito aplicar un calculo proporcional de la prima (con el
consiguiente calculo proporcional del objetivo de rendimiento individual), no se aplica tal
reduccién proporcional. La diferencia se introduce asi entre distintas causas de ausencia.

El recurso insiste sobre todo en la diferencia entre las contingencias comunes y
profesionales y en el escrito de impugnacion de Mercadona, SA, se subraya con acierto
gue es la propia legislacion laboral y, sobre todo, de Seguridad Social la que establece
diferencias entre esas contingencias en numerosos aspectos (desde los requisitos para
lucrar las prestaciones hasta la cuantia o duracién de las mismas).
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Lo cierto es que, al encontrarnos ante una norma juridica, como es un convenio, no
solamente se aplica la interdiccién de discriminacion por causa prohibida (en este caso la
enfermedad), sino también la obligacion de trato igual y la interdiccion de la arbitrariedad
(articulos 9.3 y 14 de la Constitucion), de manera que la norma no puede introducir
diferencias de trato por causas arbitrarias o injustificadas o bien de naturaleza
desproporcionada.

Lo que ocurre es que la aplicacion de un trato privilegiado a los supuestos de
maternidad, nacimiento de hijos, cuidado de menores y en general conciliacion de vida
familiar y laboral esta justificada por cuanto se trata de normas compensatorias de
diferencias sociales relevantes que afectan al objetivo de paliar la discriminacion por
razén de género, las cuales no concurren en las genéricas incapacidades temporales por
enfermedad comdn.

En todo caso el sindicato recurrente no argumenta nada en relacion con estos y otros
supuestos, centrando su atencion en la diferencia entre contingencias profesionales y
comunes. Pero la diferencia de trato entre ambos supuestos por el autor de la norma
esta igualmente justificada, porque la persona trabajadora que se ausenta por razén de
un accidente de trabajo o enfermedad profesional ha perdido temporalmente su salud e
integridad fisica en beneficio de la empresa que le confiere el beneficio, trabajando para
la misma (méas alla de que pueda ser responsable o no de algin incumplimiento
preventivo), mientras que en quien se ausenta por contingencia comuin no concurre esa
circunstancia, la cual es justificacién suficiente para que la norma confiera a las
contingencias profesionales un trato especialmente favorecido.

Por tanto no apreciamos ilicitud en la regulacidon del convenio en cuanto permite
aplicar la prima anual de forma proporcional a las ausencias por enfermedad comin y no
computa para dicha aplicacion proporcional, considerandolas como tiempo trabajado a
estos efectos, las ausencias por contingencia profesional, maternidad, nacimiento y
cuidado de menor y las deméas previstas en dicho precepto. La ilicitud y la
correspondiente declaracion de nulidad la limitamos por ello a la falta de computo de los
periodos de incapacidad temporal por enfermedad comin para alcanzar el minimo de
permanencia de tres meses en el afio valorado que da acceso a cobrar la prima, aunque
sea en forma proporcional.

Cuarto.

1. El tercer motivo de casacion, amparado en la letra e del articulo 207 LRJS,
denuncia la vulneracion de los articulos 41.4 del Estatuto de los Trabajadores y 9.3 de la
Constitucion. El precepto cuestionado es el articulo 44 del convenio, que dice lo
siguiente en la parte que aqui interesa:

«Comité Intercentros empresa.

Las representaciones de los trabajadores/as, en los Comités y Delegados/as de
personal, se constituyen a nivel de Empresa en el Comité Intercentros, como érgano de
representacién colegiado, con capacidad de negociacion colectiva en todas las materias
que, excediendo de las competencias propias de los Comités de Empresa o
Delegados/as de Personal, por ser cuestiones que afectan a varios centros de la
Empresa, deban ser tratados con caracter general y en el caso de que afecten a un
Gnico centro cuando no exista representacion unitaria.

El Comité Intercentros es quien asume las competencias y derechos previstos en los
articulos 28, 40, 41, 47, 47 bis, 51, 64, 82 y 87 del Estatuto de los Trabajadores, cuando
las medidas o reivindicaciones afecten a mas de un centro de trabajo, y en el caso de
que afecten a un Unico centro cuando no exista representacién unitaria.

(...)

El Comité Intercentros estara formado por 9 personas, designadas de entre los
distintos Comités de Empresa y Delegados/as de Personal, guardando Ila
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proporcionalidad de los sindicatos, segun los resultados electorales considerados
globalmente. (...)»

Se confronta dicha regulacion con la contenida en el articulo 41.4 del Estatuto de los
Trabajadores, cuyo texto es el siguiente:

«La intervencion como interlocutores ante la direccion de la empresa en el
procedimiento de consultas correspondera a las secciones sindicales cuando estas asi lo
acuerden, siempre que tengan la representacion mayoritaria en los comités de empresa
o entre los delegados de personal de los centros de trabajo afectados, en cuyo caso
representaran a todos los trabajadores de los centros afectados.

En defecto de lo previsto en el parrafo anterior, la intervenciéon como interlocutores se
regira por las siguientes reglas:

a) Si el procedimiento afecta a un Unico centro de trabajo, correspondera al comité
de empresa o a los delegados de personal. En el supuesto de que en el centro de trabajo
no exista representacion legal de los trabajadores, estos podran optar por atribuir su
representacion para la negociacion del acuerdo, a su eleccién, a una comision de un
méaximo de tres miembros integrada por trabajadores de la propia empresa y elegida por
estos democraticamente o a una comisién de igual nimero de componentes designados,
segun su representatividad, por los sindicatos mas representativos y representativos del
sector al que pertenezca la empresa y que estuvieran legitimados para formar parte de la
comisién negociadora del convenio colectivo de aplicacién a la misma. En el supuesto de
gue la negociacién se realice con la comision cuyos miembros sean designados por los
sindicatos, el empresario podra atribuir su representacibn a las organizaciones
empresariales en las que estuviera integrado, pudiendo ser las mismas mas
representativas a nivel autonémico, y con independencia de que la organizacion en la
que esté integrado tenga caracter intersectorial o sectorial.

b) Si el procedimiento afecta a mas de un centro de trabajo, la intervencién como
interlocutores correspondera:

En primer lugar, al comité intercentros, siempre que tenga atribuida esa funcién en el
convenio colectivo en que se hubiera acordado su creacion.

En otro caso, a una comision representativa que se constituira de acuerdo con las
siguientes reglas:

1.2 Si todos los centros de trabajo afectados por el procedimiento cuentan con
representantes legales de los trabajadores, la comision estara integrada por estos.

2.2 Sialguno de los centros de trabajo afectados cuenta con representantes legales
de los trabajadores y otros no, la comisidbn estara integrada Unicamente por
representantes legales de los trabajadores de los centros que cuenten con dichos
representantes. Y ello salvo que los trabajadores de los centros que no cuenten con
representantes legales opten por designar la comision a que se refiere la letra a), en
cuyo caso la comisién representativa estara integrada conjuntamente por representantes
legales de los trabajadores y por miembros de las comisiones previstas en dicho parrafo,
en proporcién al nimero de trabajadores que representen.

En el supuesto de que uno o varios centros de trabajo afectados por el procedimiento
gue no cuenten con representantes legales de los trabajadores opten por no designar la
comision de la letra a), se asignara su representacion a los representantes legales de los
trabajadores de los centros de trabajo afectados que cuenten con ellos, en proporcion al
namero de trabajadores que representen.

3.2 Si ninguno de los centros de trabajo afectados por el procedimiento cuenta con
representantes legales de los trabajadores, la comision representativa estara integrada
por quienes sean elegidos por y entre los miembros de las comisiones designadas en los
centros de trabajo afectados conforme a lo dispuesto en la letra a), en proporcion al
namero de trabajadores que representen.
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En todos los supuestos contemplados en este apartado, si como resultado de la
aplicacion de las reglas indicadas anteriormente el ndmero inicial de representantes
fuese superior a trece, estos elegiran por y entre ellos a un maximo de trece, en
proporcién al numero de trabajadores que representen.»

La contradiccién entre ambas normas es evidente en estos puntos:

a) Olvida la prioridad de la constitucion del banco social de la comision negociadora
en los periodos de consultas de las secciones sindicales cuando estas lo acuerden y se
cumplan los requisitos establecidos en el articulo 41.4 ET.

b) Cuando el periodo de consultas afecta a un Unico centro de trabajo y en éste no
existen representantes legales el convenio colectivo atribuye la negociacion del periodo
de consultas al comité intercentros, mientras que el Estatuto de los Trabajadores faculta
a los propios trabajadores del centro de trabajo para decidir su representacion, optando
entre una comision de tres miembros integrada por trabajadores de la propia empresa y
elegida por estos democraticamente o a una comision de igual nimero de componentes
designados, segln su representatividad, por los sindicatos mas representativos vy
representativos del sector al que pertenezca la empresa y que estuvieran legitimados
para formar parte de la comision negociadora del convenio colectivo de aplicaciéon a la
misma.

Por el contrario no existe contradiccion cuando el periodo de consultas afecte a
varios centros de trabajo, porque en ese caso el Estatuto de los Trabajadores atribuye la
representacion al comité intercentros, «cuando tenga atribuida esa funcién en el
convenio colectivo en que se hubiera acordado su creacién». Y este es precisamente el
caso, por lo que en este punto el convenio colectivo no incurre en ilegalidad alguna.

La sentencia de la Audiencia Nacional considera que existe una interpretacion del
convenio colectivo que permitiria su conformidad a la legalidad:

«Atendiendo a lo anterior, la impugnacion examinada en este Ultimo apartado debe
ser desestimada, entendiendo esta Sala que puede llevarse a término una interpretacién
conforme del precepto impugnado, con las previsiones del art. 41.4 ET, de suerte que la
intervencién del Comité Intercentros sea posible, siempre que no intervengan las
secciones sindicales en el supuesto de materias que afecten a varios centros de trabajo;
0 bien, en supuestos de procedimientos que afecten a un solo centro de trabajo sin
representantes legales, no se opte por los trabajadores por designar la comisién de tres
miembros prevista en el precepto estatutario o la designada por los sindicatos mas
representativos.»

La primera parte la consideramos correcta. El convenio colectivo debe interpretarse
en el sentido de que la intervencién del comité intercentros en los periodos de consultas
siempre es subsidiaria respecto a las secciones sindicales cuando éstas lo acuerden y
se cumplan los requisitos legales para ello.

La segunda parte del razonamiento no la consideramos correcta. Cuando la
negociacion afecte a un Unico centro de trabajo sin representantes legales de los
trabajadores son los trabajadores de ese concreto centro afectado los que deben decidir
cual va a ser su representacion dentro de las dos opciones que le confiere la ley,
sindicatos representativos o comision ad hoc. Podria cuestionarse si la decision de los
trabajadores del centro afectado de conferir su representacion al comité intercentros
pudiera ser valida, aunque no esté contemplada en la ley, pero lo que no cabe es
imponer dicha representacion ex lege, sin acuerdo mayoritario de la plantilla del centro
afectado.

Hay que tener en cuenta que las normas sobre legitimacion y configuraciéon de los
distintos procesos de negociacién colectiva contenidas en la ley no son disponibles salvo
cuando ésta expresamente lo prevea y por tanto no cabe admitir la sustitucién de la
decision de los trabajadores del centro afectado por una intervencién exorbitante del
comité intercentros. Baste con pensar en los efectos sobre las relaciones laborales
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individuales que tiene un acuerdo en un periodo de consultas en el que sea aplicable el
articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores, por lo cual trasladar la capacidad para
expresar la voluntad de acuerdo desde los trabajadores del concreto centro al comité
intercentros supone una alteracion sustancial del marco legal actualmente vigente, que
no tiene amparo en el mismo.

2. Por lo anterior consideramos que el inciso «y en el caso de que afecten a un
Unico centro cuando no exista representacion unitaria» del articulo 44 del convenio
colectivo debe ser anulado, puesto que no cabe interpretacion conforme del mismo,
manteniendo en lo restante en este punto el pronunciamiento de la Sala de instancia.

Quinto.

1. Lo anteriormente razonado, de conformidad con el Ministerio Fiscal, obliga a
estimar en parte el recurso de casacion en los términos expresados en esta sentencia y
que se concretan en el fallo.

2. De conformidad con el articulo 235 de la Ley reguladora de la Jurisdicciéon Social
no se hace expresa imposicion de costas, debiendo asumir cada parte las causadas a su
instancia.

3. De conformidad con el articulo 166.3 de la Ley reguladora de la Jurisdiccién
Social se acuerda comunicar esta sentencia a la autoridad laboral y ordenar la
publicacién de la misma en el «Boletin Oficial del Estado».

FALLO

Por todo lo expuesto, en nombre del Rey y por la autoridad que le confiere la
Constitucion, esta Sala ha decidido:

1. Estimar parcialmente el recurso de casacion interpuesto por la letrada dofia
Marta Dolores Carretero Martin en nombre y representacion de la Confederacion
Intersindical Galega.

2. Casar y anular en parte la sentencia dictada por la Sala de lo Social de la
Audiencia Nacional el 16 de septiembre de 2024 en el procedimiento de conflicto
colectivo 199/2024.

3. Anular el siguiente inciso del articulo 44 del convenio colectivo de la empresa
Mercadona, SA, publicado en el BOE 28 de febrero de 2024:

«y en el caso de que afecten a un Unico centro cuando no exista representacion
unitaria» del articulo 44.

Se declara asi mismo nulo el apartado c del articulo 31 del convenio colectivo
exclusivamente en tanto en cuanto no computa los periodos de incapacidad temporal por
contingencias comunes a efectos de alcanzar el periodo minimo de permanencia de tres
meses.

Manteniendo el fallo de la sentencia recurrida en lo restante.

4. No adoptar decision especial en materia de costas procesales, debiendo asumir
cada parte las causadas a su instancia.

5. Comuniquese esta sentencia a la autoridad laboral y publiquese en el «Boletin
Oficial del Estado».

Notifiquese esta resolucion a las partes e insértese en la coleccion legislativa.
Asi se acuerda y firma.
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