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SECCIÓN QUINTA

Núm. 7.336

SERVICIO PROVINCIAL 
DE ECONOMÍA, INDUSTRIA Y EMPLEO

CONVENIOS COLECTIVOS

Empresa Integrardid, S.L.

RESOLUCIÓN del Servicio Provincial de Economía, Industria y Empleo de Zaragoza 
por la que se dispone la inscripción en el registro y la publicación del convenio 
colectivo de la empresa Integrardid, S.L.

Visto el texto del convenio colectivo de la empresa Integrardid, S.L., para los 
años 2019 a 2021 (código de convenio 50100742012019), suscrito el día 26 de abril 
de 2019 entre representantes de la empresa y de los trabajadores de la misma (UGT), 
recibido en la Subdirección Provincial de Trabajo el día 3 de julio de 2019, requerida 
subsanación y presentada esta, y de conformidad con lo dispuesto en el artículo 90-2 
y 3 del Estatuto de los Trabajadores y Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre 
registro y depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Este Servicio Provincial de Economía, Industria y Empleo acuerda:
Primero. — Ordenar su inscripción en el Registro de convenios colectivos de 

este Servicio Provincial, con notificación a la comisión negociadora.
Segundo. — Disponer su publicación en el BOPZ.
Zaragoza, a 12 de agosto de 2019. — El director del Servicio Provincial, Luis 

Fernando Simal Domínguez

Preámbulo

Las partes firmantes del presente convenio, los representantes de los trabaja-
dores y trabajadoras de Integrardid, S.L. y la dirección de Integrardid, coinciden en la 
necesidad de tener un marco mínimo en el que regular las condiciones laborales de 
las personas que trabajan en la empresa de inserción Integrardid, S.L.

Además, con la aplicación del presente convenio, Integrardid, S.L., incrementa 
el compromiso de creación y consolidación del empleo de aquellas personas que por 
circunstancias diversas se encuentren en situaciones de dificultad y exclusión social, 
así como su objetivo de conseguir la plena integración de las personas en riesgo de 
exclusión en el mercado laboral ordinario. 

Por ello, este convenio será el marco mínimo de aplicación obligatoria para 
aquellas materias que no han sido reservadas como prioritarias para el convenio de 
empresa según el artículo 84.2 del Estatuto de los trabajadores.

Texto articulado del convenio colectivo Integrardid, S.L.
CAPÍTULO PRIMERO

Disposiciones generales y ámbito

Artículo 1.º Ámbito funcional.
Mediante el presente convenio se establecen las condiciones por las que han 

de regirse las relaciones de trabajo entre Integrardid, S.L., y los trabajadores y 
trabajadoras que prestan sus servicios laborales.

Artículo 2.º Ámbito territorial.
Afectará a los trabajadores y trabajadoras de Integrardid, S.L., que desarrollan su 

actividad laboral en los centros de trabajo de la empresa en la provincia de Zaragoza.
Igualmente su contenido obligará a todas las empresas de inserción que se 

adhieran al mismo y sus trabajadores comprendidos dentro de sus ámbitos funcional, 
personal, territorial durante su período de vigencia.
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Artículo 3.º Ámbito temporal.
El presente convenio entrará en vigor el día siguiente de su publicación en el 

correspondiente boletín. La vigencia del mismo se extenderá hasta el 31 de diciembre 
de 2021. 

Artículo 4.º Denuncia y prórroga.
1. El presente convenio quedará automáticamente prorrogado por anualidades 

de no mediar denuncia expresa y por escrito del mismo. La denuncia deberá realizarla 
alguna de las partes firmantes del convenio en un plazo mínimo de seis meses antes 
de la terminación de su vigencia.

2. Denunciado el convenio, el mismo continuará vigente y plenamente aplicable 
en el resto de sus cláusulas hasta que sea sustituido por el nuevo convenio. En todo 
caso, el nuevo convenio colectivo que se firme no tendrá efectos retroactivos, in-
cluidos los aspectos económicos y retributivos, que solo serán exigibles a partir de la 
suscripción del nuevo convenio.

3. Si en el plazo de doce meses a contar desde la denuncia las partes no hu-
biesen alcanzado un acuerdo relativo a la negociación de un nuevo convenio que 
sustituya al presente, decidirán, de común acuerdo, si acuden o no al procedimiento 
de mediación o arbitraje voluntario previsto en la legislación vigente.

4. En todo caso, el presente convenio continuará en vigor hasta su sustitución 
por el nuevo convenio o por el laudo arbitral a que se llegara, en su caso.

Artículo 5.º Derecho supletorio.
Las normas contenidas en este convenio regularán las relaciones entre la em-

presa y su personal. Para lo no previsto en este convenio se estará a lo establecido 
en el Estatuto de los Trabajadores, Ley Orgánica de Libertad Sindical y demás dispo-
siciones laborales de carácter general, tanto a nivel estatal como autonómico.

Artículo 6.º Organización del trabajo.
1. La organización del trabajo, conforme a la legislación vigente, es facultad y 

responsabilidad de la dirección de la empresa, subordinada siempre al cumplimiento 
de las disposiciones legales vigentes, y tiene por objeto alcanzar en los centros y 
empresas el adecuado nivel de productividad mediante la utilización óptima de los 
recursos humanos y materiales.

2. La organización de trabajos y actividades pretende avanzar en la implantación 
de criterios de calidad y buena práctica, rigurosos en el funcionamiento, ordenación y 
actuación de la empresa.

Artículo 7.º Comisión paritaria de seguimiento e interpretación.
1. Para vigilar el cumplimiento del convenio, y con el fin de conocer y resolver 

cuantas cuestiones se susciten en su aplicación e interpretación, se constituirá una 
comisión paritaria, que estará integrada por un máximo de seis miembros, tres en 
representación de los trabajadores y trabajadoras, más tres por la empresa. Los in-
tegrantes de esta comisión deberán haber sido preferentemente miembros de la co-
misión negociadora del convenio, incluyendo a uno de los delegados de personal o 
miembros del comité de empresa en activo de entre los tres representantes de los 
trabajadores y trabajadoras. 

2. Las reuniones se celebrarán a petición de cualquiera de las dos partes en el 
plazo de diez días a partir de la solicitud de reunión. En la primera reunión se proce-
derá al nombramiento de presidente/a y secretario/a.

3. La comisión paritaria recibirá cuantas consultas sobre la interpretación del 
convenio se le formulen a través de la empresa o del comité de empresa, y será de su 
competencia regular su propio funcionamiento en lo que no esté previsto en las pre-
sentes normas. Asimismo, la comisión paritaria tendrá la capacidad de adaptación de 
las cláusulas del presente convenio frente a un problema no previsto o la adaptación 
de su contenido según datos objetivos y prefijados.

4. Podrán modificarse durante la vigencia del presente convenio los artículos que 
se consideren en cuanto a su aplicabilidad o su adaptabilidad a la realidad cambiante. 
En tales casos, se procederá a convocar a la comisión negociadora del convenio.

5. Ante posibles supuestos de discrepancia que puedan producirse sobre la in-
terpretación de este convenio, se recurrirá en primer lugar a la comisión paritaria para 
que ella resuelva sobre el asunto en litigio. Por tanto, queda pactada la obligatoriedad 
de la interpretación por parte de la comisión paritaria previa al acceso jurisdiccional.
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6. Los acuerdos de la comisión lo serán siempre con el voto favorable de la ma-
yoría de cada una de las representaciones, y sus resoluciones serán vinculantes tanto 
para la empresa como para los trabajadores y trabajadoras.

CAPÍTULO II

Contrataciones 

Artículo 8.º Régimen jurídico de contratación. 
1. El contrato deberá formalizarse por escrito y triplicado, quedándose un ejem-

plar cada una de las partes y la tercera copia para el organismo competente. Se 
facilitará una copia básica para el representante sindical, comité de empresa o res-
ponsable de la sección sindical si legalmente estuviese constituida. La formalización 
de las contrataciones se realizará por escrito y haciendo constar la titulación del tra-
bajador o trabajadora que en su caso sea requerida para el puesto de trabajo, la dura-
ción del contrato y el grupo profesional y puesto de trabajo para el cual se le contrata. 
Cuando las circunstancias lo requieran, la empresa facilitará la formación profesional 
necesaria para adaptar al trabajador o trabajadora a su puesto de trabajo.

2. Para realizar un seguimiento de la evolución del empleo se creará en el seno 
de la comisión paritaria la comisión de seguimiento del empleo, con el fin de realizar 
la evaluación del volumen de empleo fijo/temporal, las modalidades de contratación 
utilizadas y acordar medidas tendentes a mejorar la calidad del empleo. Para las con-
trataciones, subcontrataciones, prórrogas, finalización de contratos y las previsiones 
de nueva contratación se estará a lo establecido por la legislación vigente y en lo 
regulado en este convenio colectivo.

3. Los trabajadores y trabajadoras contratados por la empresa sin pactar moda-
lidad especial alguna en cuanto a su duración, se considerarán fijos transcurrido el 
período de prueba, salvo prueba en contrario que acredite la naturaleza temporal del 
mismo o que se demuestre que su relación no es laboral.

4. Los trabajadores y trabajadoras sin contrato escrito, salvo que se demuestre 
que su relación no es laboral, transcurrido el período de prueba se considerarán fijos, 
así como aquellos que, finalizado su contrato o sus prórrogas, sigan trabajando en la 
empresa.

5. Los trabajadores y trabajadoras con contrato a tiempo parcial tendrán prefe-
rencia a ampliar su jornada, caso de necesitarlo la empresa y reunir los trabajadores 
y trabajadoras las condiciones que el puesto precise, a juicio de la dirección, con 
información a los representantes legales de los trabajadores. 

6. Los delegados de personal o miembros de los comités de empresa velarán 
por el cumplimiento del control legal establecido para la contratación temporal.

7. En caso de que se produjeran modificaciones legislativas que afecten al ám-
bito de la contratación, la comisión paritaria se reunirá para estudiar y proceder a las 
modificaciones oportunas.

Artículo 9.º Forma, duración y clases de los contratos.
1. Deberán constar por escrito los contratos de trabajo cuando así lo exija una 

disposición legal y, en todo caso, los de prácticas y para la formación, los contratos 
a tiempo parcial, fijo-discontinuo, de relevo y los contratos para la realización de 
una obra o servicio determinado. Igualmente constarán por escrito los contratos por 
tiempo determinado cuya duración sea superior a cuatro semanas. De no observarse 
tal exigencia, el contrato se presumirá celebrado por tiempo indefinido y a jornada 
completa, salvo prueba en contrario que acredite su naturaleza temporal o el carácter 
a tiempo parcial de los servicios.

2. Todo el personal pasará automáticamente a la condición de fijo si, transcurrido 
el plazo determinado en el contrato, continúa desarrollando sus actividades sin haber 
existido nuevo contrato o prórroga del anterior.

3. También adquirirán la condición de trabajadores/as fijos los que en un período 
de treinta meses hubieran estado contratados durante un plazo superior a veinticuatro 
meses, con o sin solución de continuidad para el mismo puesto de trabajo con la 
misma empresa, mediante dos o más contratos temporales, sea directamente o a 
través de su puesta a disposición por empresas de trabajo temporal, con las mismas 
o diferentes modalidades contractuales de duración determinada.
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Lo establecido en el párrafo anterior también será de aplicación cuando se pro-
duzcan supuestos de sucesión o subrogación empresarial conforme a lo dispuesto 
legal o convencionalmente.

Lo dispuesto en este punto 3 no será de aplicación a los contratos formativos, de 
relevo e interinidad, a los contratos temporales celebrados al amparo de programas 
públicos de empleo-formación, así como a los contratos temporales que sean uti-
lizados por empresas de inserción debidamente registradas y el objeto de dichos 
contratos sea considerado como parte esencial de un itinerario de inserción perso-
nalizado.

Lo dispuesto en este apartado 3, se entiende sin perjuicio de la suspensión de la 
aplicación de dichas normas establecida en la legislación vigente en cada momento.

4. Respecto a los tipos de contratos, será de aplicación la legislación vigente; 
en especial, los contratos de inserción deberán cumplir los requisitos establecidos por 
la Ley 44/2007, de 13 de diciembre, de Empresas de Inserción, o la normativa que 
corresponda. 

Artículo 10. Período de prueba. 
1. Todo el personal de nuevo ingreso quedará sometido a un período de prueba, 

el cual será de seis meses para técnicos titulados con contratación indefinida y dos 
meses para el resto.

2. Durante el período de prueba, tanto la persona contratada como la titularidad 
de la organización podrán resolver libremente el contrato de trabajo sin plazo de pre-
aviso y sin derecho a indemnización.

3. Terminado el período de prueba el trabajador o trabajadora pasará a formar 
parte de la plantilla de la organización computándose a todos los efectos dicho período.

4. Cuando el personal temporal sea objeto de contrataciones sucesivas, no pre-
cisará período de prueba, siempre que la duración del contrato temporal anterior o 
contratos temporales anteriores fuese superior al período de prueba previsto para su 
grupo profesional.

5. La situación de incapacidad temporal, maternidad y paternidad interrumpirá el 
período de prueba salvo pacto entre las partes.

6. El trabajador o trabajadora que haya pasado un período de prueba para el 
ejercicio de su puesto de trabajo no se verá sometido a otros períodos de prueba para 
ese mismo puesto de trabajo.

Artículo 11. Vacantes y puestos de nueva creación.
1. Las plazas vacantes existentes en cada centro de trabajo podrán proveerse 

o amortizarse.
2. En caso de provisión, y con carácter general, la empresa dará traslado de 

dicha información a los representantes de los trabajadores y publicará en todos los ta-
blones de anuncios de todos sus centros de trabajo o mediante otros procedimientos 
incluso telemáticos que aseguren la mejor comunicación posible, la convocatoria de 
plazas vacantes, tanto de sustitución como de nueva creación, indicando en la misma, 
los siguientes aspectos: lugar de trabajo, grupo profesional, perfil del puesto, for-
mación necesaria, sistema de selección, fecha de presentación de solicitudes y de 
resolución del proceso.

3. La selección del candidato o candidata se ajustará a criterios y/o pruebas obje-
tivas, de mérito y capacidad, así como, a pruebas psicotécnicas y de personalidad que 
se establezcan por la empresa y el resultado de la evaluación que en su caso se haya 
realizado en el seno de la empresa, valorándose en cualquier caso la experiencia en la 
empresa. La representación de los trabajadores participará, en la forma que se acuerde 
en cada empresa, en los procedimientos de selección que se convoquen.

Artículo 12. Extinción de contrato.
1. El contrato de trabajo se extinguirá por algunas de las causas establecidas en 

el artículo 49 del Estatuto de los Trabajadores.
2. En los supuestos de extinción del contrato, los trabajadores y trabajadoras 

tendrán derecho a percibir la indemnización que, en su caso, establezca la legislación 
vigente.

Artículo 13. Preaviso del trabajador o trabajadora.
El trabajador o trabajadora que se proponga cesar en la empresa voluntariamente 

deberá preavisar con un período de antelación mínimo de quince días naturales. El  
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incumplimiento del trabajador de la obligación de preavisar, con la indicada antela-
ción, dará derecho a la empresa a descontarle de la liquidación el importe del salario 
de un día por cada día de retraso en el preaviso, excepto en el caso de acceso al 
funcionariado, o bien al incorporarse al turno de las listas de interinaje o sustituciones 
de las administraciones públicas, siempre con preaviso al titular de la misma dentro de 
los siete días siguientes a la publicación de las listas definitivas de aprobados. Estos 
plazos no serán necesarios en el caso de acceso al puesto de interino.

Artículo 14. Movilidad geográfica. Movilidad geográfica de la trabajadora víctima 
de violencia de género.

1. La movilidad geográfica de las personas trabajadoras se regirá por lo previsto 
en el Estatuto de los Trabajadores. Como norma general, las personas trabajadoras 
serán contratadas y adscritas para realizar sus funciones en un centro de trabajo 
determinado.

2. Excepcionalmente, la empresa o entidad podrá proceder al traslado perma-
nente de sus trabajadores y trabajadoras a centros de trabajo distintos que exijan 
cambios de domicilio habitual del trabajador o trabajadora afectado/a, cuando concu-
rran razones económicas, técnicas, organizativas o de producción que lo justifiquen.

3. La decisión del traslado deberá ser notificada por el empresario al trabajador 
afectado, así como a sus representantes legales con una antelación mínima de treinta 
días a la fecha de su efectividad.

4. La trabajadora víctima de violencia de género que se vea obligada a aban-
donar el puesto de trabajo en la localidad en la que venía prestando sus servicios, 
para hacer efectiva su protección o su derecho a la asistencia social integral, tendrá 
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, 
que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros. En tales supuestos, 
la empresa estará obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en 
dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

5. El traslado o el cambio de centro de trabajo tendrá una duración inicial de seis 
meses, durante los cuales la empresa tendrá la obligación de reservar el puesto de 
trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora. Terminado este período, la trabaja-
dora podrá optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o la continuidad en el 
nuevo. En este último caso, decaerá la mencionada obligación de reserva.

6. A efectos de la aplicación del presente apartado la condición de víctima de 
violencia de género deberá estar acreditada, por los servicios sociales de atención o 
servicios de salud, judicialmente o por otros procedimientos reconocidos.

CAPÍTULO III

Retribuciones 

Artículo 15. Retribuciones.
1. Las retribuciones del personal comprendido en este convenio estarán cons-

tituidas por el salario base, los complementos, pluses y demás conceptos retribu-
tivos que se establecen y recogen en los artículos y anexos correspondientes; co-
rresponden a la jornada completa y cómputo anual de la misma y su cuantía será la 
establecida en los correspondientes artículos y anexos del convenio.

2. El pago de las retribuciones se realizará por meses vencidos, dentro de los 
cinco primeros días del mes siguiente.

Artículo 16. Estructura salarial.
Las cuantías del salario base y de los complementos salariales son los espe-

cificados en las correspondientes tablas salariales recogidas en los anexos de este 
convenio.

Artículo 17. Complemento de nocturnidad y complemento por trabajo en días 
festivos.

1. El personal que realice su jornada ordinaria de trabajo entre las 22:00 horas 
y las 6:00 horas del día siguiente percibirá un complemento mensual de nocturnidad 
establecido en el 25% del salario base de su grupo profesional. Dicho complemento 
se abonará por las horas efectivamente trabajadas en el mencionado horario no de-
vengándose en los supuestos de no asistencia al trabajo por cualquier causa ni en 
período de vacaciones.
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2. El complemento de nocturnidad absorbe en su totalidad las cantidades que en 
la actualidad, y por cualquier título, pudieran venir percibiendo las personas trabaja-
doras por este o similar concepto. 

3. El personal que deba trabajar efectivamente en días festivos, estuviera ini-
cialmente previsto o no en su calendario laboral, y preste sus servicios en los catorce 
festivos tipificados en el artículo 37.2 del Estatuto de los Trabajadores, tendrá derecho 
a percibir un complemento por cada uno de los días festivos trabajados. Independien-
temente de lo anterior si el personal trabajara un día festivo de los que tuviese con-
templados inicialmente como de descanso en su calendario laboral, tendrá derecho a 
disfrutar como descanso de un día de los fijados inicialmente como de trabajo en su 
calendario laboral.

4. El complemento de festividad regulado en el presente artículo se abonará ín-
tegramente al trabajador o trabajadora por una jornada ordinaria, correspondiendo al 
trabajador/a la parte proporcional si trabaja más o menos horas en día festivo.

5. La cantidad a percibir por el trabajador o la trabajadora en concepto de com-
plemento de festividad se calculará multiplicando el número de horas mensuales efec-
tivamente trabajadas en jornada festiva por 3,50 euros.

6. Las personas trabajadoras que a la entrada en vigor del presente convenio 
vengan percibiendo alguna cantidad por concepto de nocturnidad o por trabajo en 
días festivos, dicho importe absorberá a los complementos salariales regulados en 
este artículo; si dicha cuantía fuera superior a la regulada en este artículo, el traba-
jador continuará percibiéndola como complemento personal.

Artículo 18. Proceso de mejora en la cualificación profesional para los trabaja-
dores en proceso de inserción laboral.

1. La mejora en la cualificación profesional de las personas trabajadoras en 
proceso de inserción, a través del desarrollo de las competencias profesionales, so-
ciolaborales y personales ha de ser un objetivo prioritario tanto para el personal de 
inserción como para la empresa, a fin de asegurar el cumplimiento de los objetivos 
propuestos en el plan de inserción personalizado.

2. La puesta en marcha de un sistema de desarrollo de las competencias pro-
fesionales debe permitir reconocer las competencias adquiridas mediante el proceso 
de inserción a través de la prestación laboral, elevar el nivel general de cualificación 
del conjunto de profesionales mediante una formación convenientemente orientada, y 
debe hacer reconocibles y visibles las competencias de los profesionales en el mer-
cado laboral.

3. El desarrollo profesional conlleva la definición objetiva de un nivel de cualifi-
cación de partida, así como el establecimiento de un plan de mejora individual, posi-
bilitado mediante la definición de un conjunto de acciones formativas y de desarrollo 
profesional específico que permitan la integración y acceder a superiores niveles de 
cualificación profesional. 

Para ello se realizará una primera definición individual de competencias a los 
efectos de determinar el grado de desarrollo competencial inicial para cada persona 
trabajadora.

4. A tales efectos, se definirán anualmente, para cada uno de los trabajadores 
que se encuentran en el proceso de inserción, sucesivos niveles de desarrollo profe-
sional en función de la valoración de su desempeño profesional y el cumplimiento de 
los objetivos marcados en su plan de inserción. 

5. La puesta en marcha de un sistema de desarrollo de competencias profe-
sionales, sociolaborales y personales debe permitir reconocer las competencias ad-
quiridas mediante el proceso de inserción a través de la prestación laboral, elevar el 
nivel general de cualificación del conjunto de profesionales mediante una formación 
convenientemente orientada, y debe hacer reconocibles y visibles las competencias 
de los profesionales en el mercado laboral.

6. El reconocimiento de valoración del grado de desarrollo competencial será 
realizado de acuerdo con los parámetros y metodología establecidos en este convenio 
y surtirá efectos en los centros de trabajo de la empresa de inserción. La comisión 
paritaria estudiará el procedimiento y alcance para que este reconocimiento surta 
efectos.
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7. En todo lo relacionado con el proceso de evaluación especifico de los traba-
jadores en proceso de inserción, este convenio se remite al sistema de valoración del 
desempeño en el proceso de inserción del Grupo Rey Ardid. 

8. En lo referente a los procedimientos de valoración positiva y negativa, este 
proceso se remite a lo establecido en los apartados 2.5 y siguientes del artículo an-
terior.

Artículo 19. Complemento de desarrollo profesional para trabajadores que no se 
encuentren en proceso de inserción.

1. Desarrollo profesional:
1.1. El presente artículo será aplicable exclusivamente a aquellos trabajadores 

que no se encuentran en proceso de inserción. 
1.2. Debe ser un objetivo prioritario la mejora en la cualificación profesional a 

través del desarrollo de las competencias profesionales para poder asegurar la res-
puesta adecuada que en cada momento requiere el permanente compromiso de ca-
lidad y adaptarse a los nuevos requerimientos que en cada momento supone ese 
compromiso.

1.3. Se definirá un perfil competencial para cada uno de los puestos de trabajo, 
estableciéndose las competencias asociadas a los mismos; se informará a la comisión 
paritaria de un análisis general de los perfiles competenciales. Se definirá para cada 
uno de los trabajadores, excepto que tengan contrato de inserción, a los que será de 
aplicación el artículo anterior un complemento de desarrollo profesional en función 
de la valoración de su desempeño profesional y el cumplimiento de los objetivos 
marcados.

1.4. El reconocimiento de los niveles de desarrollo profesional/la valoración del 
grado de desarrollo competencial será realizado de acuerdo con los parámetros y 
metodología establecidos en este convenio y surtirá efectos en los centros de trabajo 
de la empresa de inserción. 

La comisión paritaria estudiará el procedimiento y alcance para que este reco-
nocimiento surta efectos.

2. Complementos específicos.
2.1. El desarrollo profesional de las personas trabajadoras debe compensar y 

potenciar la cualificación profesional adquirida y el desarrollo personal por la mejora 
en el desempeño de sus competencias profesionales, por la experiencia contrastada 
durante el tiempo de servicios prestados y las horas de formación.

2.2. Cada trabajador o trabajadora que no se encuentre en proceso de inserción 
percibirá un complemento específico en función de su desarrollo en los términos pre-
vistos en el presente convenio.

2.3. Este complemento se abonará en las catorce mensualidades del año; igual-
mente se percibirá cuando el trabajador se encuentre en situación de incapacidad 
temporal.

3. Puesta en marcha del sistema de desarrollo profesional.
La comisión paritaria del presente convenio será informada de la convocatoria 

de los procesos de evaluación de competencias, de la periodicidad prevista y de la 
sistemática de evaluación establecida en las mismas a fin de garantizar la correcta 
interpretación y aplicación de los acuerdos alcanzados en este convenio.

Artículo 20. Horas extraordinarias.
1. Tendrán la consideración de horas extraordinarias aquellas horas de trabajo 

que se realicen sobre la duración máxima de la jornada diaria ordinaria de trabajo 
respecto del régimen regular de jornada establecida en los artículos respectivos de 
este convenio.

2. Las horas extraordinarias se compensarán preferentemente por descanso, 
siempre y cuando no perturbe el normal proceso de producción o la atención a los 
servicios encomendados. La compensación por descanso o la retribución de horas 
extraordinarias, si el trabajador o trabajadora optase por dicha modalidad, será la que 
se pacte en el seno de la empresa. No obstante, a falta de acuerdo se abonarán al 
valor de 1,25 de la hora ordinaria; en lo no previsto en el presente artículo se estará a 
lo previsto en el artículo 35 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Las horas extraordinarias serán voluntarias de acuerdo con la ley, exceptuando 
aquellas cuya no realización produzca a la empresa graves perjuicios o impida la 
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continuidad de la producción a la atención de los servicios, y los demás supuestos 
de fuerza mayor que vengan exigidas por la necesidad de reparar siniestros u otros 
análogos cuya no realización origine evidentes y graves perjuicios a la propia empresa 
o a terceros, así como en casos de pérdida de materias primas.

4. La dirección de la empresa informará mensualmente a los representantes de 
los trabajadores sobre el número y causas de las horas extraordinarias efectuadas.

Artículo 21. Pagas extras.
1. Se establecen dos pagas extraordinarias por el importe del salario base de 

convenio.
2. Las pagas extraordinarias se abonarán una antes del 30 de junio, y otra antes 

del 23 de diciembre. De mutuo acuerdo, empresa y trabajador/a podrán establecer el 
pago prorrateado en las pagas extraordinarias en las doce nóminas mensuales del 
año.

3. Si el disfrute de las vacaciones coincidiera con la fecha del cobro de la 
paga extraordinaria, la paga extraordinaria se hará efectiva antes del inicio de las 
vacaciones.

CAPÍTULO IV

Jornada de trabajo

Artículo 22. Jornada de trabajo.
1. Las personas trabajadoras de los centros especiales de empleo tendrán la 

jornada laboral máxima anual siguiente: 
—Año 2019: 1.750 horas. 
—Año 2020: 1.740 horas. 
—Año 2021: 1.720 horas.
2. El calendario de trabajo de cada empresa deberá cumplir con los siguientes 

límites y cómputos de la jornada de trabajo que se fijan en los artículos corres-
pondientes de este convenio.

Artículo 23. Descanso diario y semanal.
1. Con objeto de garantizar el descanso necesario del trabajador o trabajadora, 

protegiendo su salud, se establece como límite, ante la posibilidad de distribución 
irregular de la jornada, la necesaria obligación de que entre el final de una jornada 
y el comienzo de la siguiente medien, como mínimo, doce horas de descanso diario 
consecutivo e ininterrumpido. El inicio del cómputo de las doce horas de descanso mí-
nimo, tendrá lugar una vez finalizada la jornada efectiva de trabajo. Cuando la jornada 
diaria se realice de forma partida, ésta no podrá fraccionarse en más de dos períodos.

2. Las personas trabajadoras tendrán derecho a un descanso mínimo semanal, 
acumulable a petición del trabajador/a por períodos de hasta catorce días, de día y 
medio ininterrumpido, que, como regla general, comprenderá en todo caso la tarde del 
sábado y día completo del domingo. Respecto de los días de descanso acumulados, 
deben ser disfrutados de modo ininterrumpido.

Este régimen no será aplicable al régimen de trabajo de turnos de trabajo y dis-
tribución irregular de jornadas, a los que se aplicará lo establecido en el Real Decreto 
1561/1995.

3. La duración del descanso semanal de los menores de dieciocho años será, 
como mínimo, de dos días ininterrumpidos.

4. El descanso mínimo diario y mínimo semanal regulado en este convenio tiene 
carácter obligatorio y no podrá ser compensado con retribución equivalente.

5. Todas las personas trabajadoras, independientemente de los descansos mí-
nimos diario y semanal, tendrán derecho a disfrutar de los catorce días festivos al año 
que establezcan las administraciones públicas competentes en su ámbito territorial. 
No obstante, cuando por necesidades de la actividad deba realizarse dicha actividad, 
a los trabajadores que se les encomiende trabajar en dichas fechas se les compen-
sará con un día de descanso por cada día trabajado en festivo, independientemente 
de su derecho a percibir el complemento retributivo de festividad que les corresponda.

Artículo 24. Sobre cumplimiento de la jornada en el puesto de trabajo.
1. El tiempo de trabajo se computará de modo que tanto al comienzo como al 

final de la jornada diaria el trabajador o trabajadora se encuentre en su puesto de 
trabajo. 
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2. Cualquier alteración que obligue a computar el comienzo o el final de la jor-
nada fuera de su puesto de trabajo deberá ser conocida y autorizada por la empresa.

3. Computarán como tiempo de trabajo efectivo aquellos descansos dentro de 
la jornada que se encuentren previamente considerados con ese carácter por la em-
presa o bien regulados en este convenio colectivo.

Artículo 25. Calendario laboral.
1. La empresa, de acuerdo con los representantes de los trabajadores, estable-

cerá el calendario anual antes del 22 de diciembre para cada empresa o centro de 
trabajo, en el que se contemple al menos:

a) La distribución de la jornada de trabajo con los límites establecidos en este 
convenio colectivo.

b) El horario de trabajo.
c) Las vacaciones.
d) La distribución de los días laborables, festivos y descansos semanales o entre 

jornadas, y otros días inhábiles de la plantilla de trabajadores.
En caso de que no se llegara a un acuerdo en la elaboración del calendario 

laboral, sería la empresa la que establecería el calendario siguiendo criterios de orga-
nización del proceso productivo y respetando en todo caso los derechos de las per-
sonas trabajadoras. En estos supuestos de falta de acuerdo, cualquiera de las partes 
podrá solicitar la intervención de la comisión paritaria para mediar en la solución del 
acuerdo.

2. El calendario laboral del centro de trabajo se difundirá asegurando su cono-
cimiento por parte de todo el personal.

3. El calendario laboral se realizará de acuerdo con la regulación que anualmente 
efectúa el Ministerio de Trabajo de los días inhábiles a efectos laborales, retribuidos 
y no recuperables y los establecidos por cada comunidad autónoma y ayuntamientos 
correspondientes, sumando un total de catorce días.

Artículo 26. Distribución irregular de la jornada.
1. Sobre el calendario publicado, la empresa podrá disponer, como bolsa de 

horas flexibles, de hasta un 10% de horas anuales a distribuir de forma irregular y que 
tendrán los efectos de horas ordinarias de trabajo. 

Dicha distribución deberá respetar en todo caso los períodos mínimos de des-
canso diario y semanal previstos en la Ley.

2. Con cargo a esta bolsa de horas, el empresario/a podrá alterar la distribución 
de la jornada prevista en el calendario previo aviso y justificación a los representantes 
de los trabajadores y al trabajador afectado, con un mínimo de cinco días de antela-
ción indicando día y hora de inicio de la jornada irregular, en función de las circuns-
tancias específicas de cada caso.

3. La regulación de la jornada irregular no podrá exceder el límite de cuarenta y 
cinco horas de jornada semanal. 

4. La empresa estará obligada a determinar el mecanismo de compensación 
de la variación de horas mediante el ajuste del calendario laboral, bien con períodos 
posteriores de reducción de jornada o días de descansos. 

En los supuestos en los que las horas de jornada irregular no estuviesen con-
templada en el calendario laboral dicho ajuste deberá realizarse en el año natural.

5. En cualquier caso, la prolongación de la jornada consecuencia de esta dis-
tribución irregular, no podrá ser de aplicación a trabajadores que tengan limitada su 
presencia por razones reconocidas legalmente de salud laboral, reducción de jornada 
por cuidado de menores, embarazo o períodos de lactancia o por cualquiera de las 
derivadas del artículo 33 del presente convenio. 

Artículo 27. Vacaciones. Período de disfrute de vacaciones.
1. Todo el personal tendrá derecho a disfrutar, preferentemente en verano, de 

veintidós días laborables y tres días laborables adicionales de vacaciones anuales 
retribuidas. En ningún caso estas vacaciones podrán ser compensadas económica-
mente, con excepción de los supuestos previstos en la legislación vigente. 

2. Exclusivamente a los efectos del cómputo de días de vacaciones, no se con-
siderarán como días laborables de cada trabajador los sábados, los domingos y los 
festivos que se encuentren incluidos dentro de los períodos vacacionales solicitados 
y/o concedidos. De fraccionarse, en este caso, las vacaciones en dos períodos, nin-
guno de ellos podrá ser menor de catorce días naturales continuados.
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3. El período preferente para el disfrute de las vacaciones será el comprendido 
entre el 1 de junio y el 30 de septiembre, ambos inclusive, de cada año. No obstante, 
el personal que lo solicite, siempre que las necesidades del servicio lo permitan, podrá 
tomar sus vacaciones en los restantes días del año.

4. Si durante el disfrute de las vacaciones el empleado sufriera internamiento 
clínico, con o sin intervención quirúrgica, justificada y notificada a la empresa en el 
plazo de veinticuatro horas siguientes, no se computarán a efectos de vacaciones los 
días que hubiese durado dicho internamiento o enfermedad. En este supuesto, los 
días de vacaciones pendientes se disfrutarán cuando las necesidades del servicio lo 
permitan y en todo caso dentro de los dieciocho meses siguientes a la finalización del 
año en que debieron disfrutarse.

5. Cuando el período de vacaciones coincida con una situación de IT, se tendrá 
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de incapacidad temporal o, 
al finalizar el período de suspensión, aunque haya terminado el año natural a que 
correspondan.

Esta posibilidad de disfrute se producirá respecto de los supuestos en que le-
galmente en cada momento la legislación vigente contemple el derecho a disfrute en 
otra fecha.

CAPÍTULO V

Permisos, excedencias

Artículo 28. Ausencias justificadas.
1. A los efectos de las ausencias justificadas reguladas en el presente artículo, 

toda referencia hecha al vínculo matrimonial se entenderá igualmente hecha a las 
personas trabajadoras que estén unidas por una relación de afectividad análoga a la 
conyugal, siempre que constituyan una pareja de hecho debidamente inscrita en el 
registro competente que determine la legislación aplicable al respecto.

2. Con carácter general, y para todas las personas trabajadoras, previo aviso y 
justificación, podrán ausentarse del trabajo con derecho a remuneración por alguno 
de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince días naturales continuados, en caso de matrimonio o unión de hecho 
acreditado mediante certificación del registro público competente.

b) Tres días laborables en caso de nacimiento de hijo. Asimismo se concederán 
dos días naturales adicionales para los casos de nacimiento por cesárea.

c) En caso de accidente, enfermedad grave, hospitalización o intervención qui-
rúrgica sin hospitalización que precise reposo domiciliario: 

—Tres días laborables en caso de cónyuge, hijos y padres. 
—Dos días laborables en caso de otros parientes hasta segundo grado por con-

sanguinidad o afinidad. 
En ambos supuestos, cuando la persona empleada necesite hacer un despla-

zamiento a más de 250 km fuera de la localidad del centro de trabajo, el permiso se 
ampliará dos días naturales.

Si el hecho causante que origina el derecho a la licencia retribuida regulada en 
el presente apartado se produce cuando el trabajador hubiera completado al menos 
el 70% de su jornada de trabajo, el permiso comenzará a computarse a partir del día 
siguiente.

d) Un día laborable por traslado del domicilio habitual.
e) El día de la ceremonia de matrimonio de familiares hasta el segundo grado de 

consanguinidad o afinidad.
f) Siete días por fallecimiento de hijo o cónyuge; tres días por fallecimiento de 

padres o hermanos y dos días por fallecimiento de parientes hasta el segundo grado. 
Cuando la persona empleada necesite hacer un desplazamiento a más de 250 km 
fuera de la localidad del centro de trabajo, el permiso se ampliará dos días naturales.

g) Para cualquier otro permiso o licencia se estará a lo dispuesto en el Estatuto 
de los Trabajadores.

h) Los trabajadores dispondrán de un máximo de veinte horas anuales retri-
buidas para asistir a consultas médicas de especialistas tanto del propio trabajador 
como de hijos menores de 14 años, hijos con discapacidad, padres y familiares a 
cargo en situación de dependencia. Estas horas también podrán ser disfrutadas para 
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asistencia a reuniones de seguimiento académico para hijos menores de 16 años. 
Asimismo podrán utilizarse para asistir a consultas de atención primaria para aquellos 
trabajadores que no dispongan de profesional sanitario fuera de su horario laboral. 
Este permiso deberá ser comunicado y justificado a la empresa a fin de garantizar el 
correcto funcionamiento del centro y/o servicio. 

Salvo que se especifique lo contrario, en todos los supuestos las ausencias se 
conceden como días laborables y empezarán a computar el mismo día del hecho 
causante, salvo que el hecho causante se produzca en día no laborable para el traba-
jador en cuyo caso la licencia empezará a computar el primer día laborable tras que 
se produzca el hecho que la genera. 

El disfrute de los mismos será ininterrumpido, salvo del supuesto de hospitaliza-
ción contemplado en el apartado 1 c), en el que el disfrute podrá ser discontinuo hasta 
completar el número máximo de días mientras persista el hecho causante.

Los trabajadores con contrato a tiempo parcial, así como aquellos con contrato 
de duración determinada, disfrutarán de igual número de días de ausencias justifi-
cadas por las causas definidas en este artículo que quienes tengan contrato indefinido 
y a tiempo completo.

Todos los permisos regulados en este artículo se mantendrán en su duración 
siempre y cuando se haga efectivo el hecho causante.

Artículo 29. Permisos no retribuidos.
1. Todo el personal podrá solicitar un único permiso sin sueldo al año, sea cual 

sea su duración, que como máximo será de noventa días, siempre que sea compatible 
con la organización del trabajo en los centros, supeditando su concesión a las nece-
sidades productivas de la empresa.

Queda expresamente prohibida la prestación de servicios remunerados, simi-
lares o equivalentes a los desempeñados en la empresa, para otra empresa, orga-
nismo, entidad o administración. El incumplimiento de esta prohibición tendrá la con-
sideración de falta muy grave a efectos disciplinarios.

Con carácter excepcional, por motivos de conciliación de vida laboral y familiar, 
enfermedad o finalización de estudios oficiales, se podrá dividir este permiso y soli-
citar hasta dos más, siempre que no se exceda la duración máxima de noventa días. 
Su concesión quedará supeditada en todo caso a la compatibilidad con la organiza-
ción y funcionamiento de la empresa, quien podrá denegarlo por razones organiza-
tivas y productivas.

2. Una vez agotadas las veinte horas fijadas en el punto i) del artículo ante-
rior, tendrán la consideración de permisos no retribuidos las ausencias para visitas 
médicas que no deriven en baja laboral y serán descontados de la retribución del 
trabajador en el mes siguiente en que se produzca la visita médica que, en todo caso, 
habrá de justificarse por el trabajador. 

Artículo 30. Excedencia forzosa.
1. Se concederá excedencia forzosa, además de en los casos previstos en el 

Estatuto de los Trabajadores, por el ejercicio de funciones sindicales de ámbito pro-
vincial o superior, siempre que la central sindical a la que pertenece sea un sindicato 
representativo.

2. La empresa concederá excedencia forzosa, con reserva del puesto de trabajo 
y cómputo de antigüedad, cuando lo solicite el trabajador por razones de ampliación 
de estudios relacionados con la actividad de la empresa, funciones sindicales, etc.

Artículo 31. Excedencia voluntaria.
1. El trabajador o trabajadora con al menos una antigüedad en la empresa de 

un año tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia 
voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco años.

2. El tiempo en que el trabajador permanezca en esta excedencia no computará 
a efectos de antigüedad en la empresa.

3. Este derecho solo podrá ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador o 
trabajadora si han transcurrido cuatro años desde el final de la anterior excedencia. 
Para lo no dispuesto en este artículo se estará a lo dispuesto en la legislación vigente.

Artículo 32. Excedencia por cuidado de familiares.
1. El trabajador o trabajadora tendrá derecho, previa solicitud, a disfrutar exce-

dencia con reserva de puesto de trabajo y cómputo de antigüedad de hasta tres años 
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para atender al cuidado de cada hijo/a menor de doce años en los términos previstos 
legalmente, tanto cuando lo sea por natural como por adopción, o en los supuestos 
de acogimiento tanto permanente como preadoptivo, a contar desde la fecha de naci-
miento o, en su caso, de la resolución judicial o administrativa. No obstante, si dos o 
más trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto 
causante el empresario podrá limitar su ejercicio simultáneo por razones justificadas 
de funcionamiento de la empresa. Esta excedencia podrá disfrutarse de forma frac-
cionada o continuada.

2. Asimismo, el trabajador o trabajadora tendrá derecho a que se le conceda 
la situación de excedencia para atender a un familiar dentro del segundo grado de 
consanguinidad o afinidad o pareja de hecho que por razones de edad, accidente, 
enfermedad o discapacidad no pueda valerse por sí mismo y no desempeñe actividad 
retribuida, previa acreditación médica de esta situación; la duración máxima por esta 
causa de excedencia será de dos años, sin que el trabajador/a al que se le conceda 
tenga derecho durante la misma a percibir retribución alguna.

3. En estos casos deberá solicitarse siempre por escrito con una antelación de 
al menos treinta días a la fecha de su inicio, a no ser por causas demostrables, de 
urgente necesidad, debiendo recibir contestación escrita por parte del centro en el 
plazo de los cinco días siguientes.

4. Durante la situación de excedencia, la vacante podrá ser cubierta por otro 
trabajador con contrato de interinidad vinculado a la suspensión del trabajador ex-
cedente y este cesará en su cometido, dando por finalizada su relación laboral en el 
momento de la incorporación del titular del puesto.

5. El período en que el trabajador o trabajadora permanezca en situación de 
excedencia será computable a efectos de antigüedad y el trabajador o trabajadora 
tendrá derecho a la asistencia a cursos de formación profesional, a cuya participación 
deberá ser convocado por el empresario o empresaria, especialmente con ocasión de 
su reincorporación.

Durante el primer año tendrá derecho a la reserva de su puesto de trabajo. 
Transcurrido dicho plazo, la reserva quedará referida a un puesto de trabajo del 
mismo grupo profesional.

Artículo 33. Reducción de jornada por cuidado de menores o familiares que no 
pueden valerse por sí mismos.

1. De conformidad con lo prevenido en el artículo 37.6 del ET, en el caso de 
nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier causa deban permanecer hospita-
lizados a continuación del parto, la madre o el padre tendrán derecho a ausentarse del 
trabajo durante una hora. Asimismo, tendrán derecho a reducir su jornada de trabajo 
hasta un máximo de dos horas, con la disminución proporcional del salario.

2. En virtud del artículo 37.5 del ET, quien por razones de guarda legal tenga a 
su cuidado directo algún menor de doce años o una persona con discapacidad física, 
psíquica o sensorial, que no desempeñe una actividad retribuida, tendrá derecho a 
una reducción de la jornada de trabajo, con la disminución proporcional del salario 
entre, al menos, un octavo y un máximo de la mitad de la duración de aquélla.

Tendrá el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un 
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de 
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por sí mismo, y que no desempeñe 
actividad retribuida.

3. Si dos o más trabajadores o trabajadoras de la misma empresa generasen 
este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario/a podrá limitar su ejercicio 
simultáneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa. 

4. La concreción horaria y la determinación del período de disfrute del permiso 
corresponderá al trabajador/a, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador/a, salvo 
fuerza mayor, deberá preavisar al empresario con quince días de antelación la fecha 
en que se reincorporará a su jornada ordinaria.

Artículo 34. Reducción de jornada por cuidado de menores afectados por cáncer 
u otra enfermedad grave.

1. El trabajador o trabajadora que sea progenitor, adoptante o acogedor de ca-
rácter preadoptivo o permanente, tendrá derecho a una reducción de la jornada de tra-
bajo, con la disminución proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duración 
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de aquella, para el cuidado, durante la hospitalización y tratamiento continuado, del 
menor a su cargo afectado por cáncer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), 
o por cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga 
duración y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acre-
ditado por el informe del servicio público de salud u órgano administrativo sanitario 
de la comunidad autónoma correspondiente y, como máximo, hasta que el menor 
cumpla los 18 años, en los términos establecidos en el artículo 37.6 del Estatuto de 
los Trabajadores.

2. La concreción horaria y la determinación del período de disfrute de la reduc-
ción de jornada prevista en este artículo corresponderá al trabajador dentro de su 
jornada ordinaria.

Artículo 35. Suspensión del contrato por nacimiento.
1. Será de aplicación la legislación vigente sobre conciliación de la vida familiar 

y laboral de las personas trabajadoras y para la igualdad efectiva entre mujeres y 
hombres.

2. El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses, 
suspenderá el contrato de trabajo de la madre biológica durante dieciséis semanas, 
de las cuales serán obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente 
posteriores al parto, que habrán de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la 
protección de la salud de la madre.

El nacimiento suspenderá el contrato de trabajo del progenitor distinto de la 
madre biológica durante dieciséis semanas, de las cuales serán obligatorias las seis 
semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habrán de disfru-
tarse a jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos 
en el artículo 68 del Código Civil.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que por cualquier otra causa 
el neonato deba permanecer hospitalizado a continuación del parto, el período de sus-
pensión podrá computarse, a instancia de la madre biológica o del otro progenitor, a 
partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cómputo las seis semanas 
posteriores al parto, de suspensión obligatoria del contrato de la madre biológica.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que 
el neonato precise, por alguna condición clínica, hospitalización a continuación del 
parto, por un período superior a siete días, el período de suspensión se ampliará en 
tantos días como el nacido se encuentre hospitalizado, con un máximo de trece se-
manas adicionales, y en los términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el período de suspensión no se 
verá reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obliga-
torio, se solicite la reincorporación al puesto de trabajo.

La suspensión del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de 
menor, una vez transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores 
al parto, podrá distribuirse a voluntad de aquellos, en períodos semanales a disfrutar 
de forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la finalización de la suspen-
sión obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. No 
obstante, la madre biológica podrá anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes 
de la fecha previsible del parto. El disfrute de cada período semanal o, en su caso, de 
la acumulación de dichos períodos, deberá comunicarse a la empresa con una ante-
lación mínima de quince días.

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

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

La persona trabajadora deberá comunicar a la empresa, con una antelación mí-
nima de quince días, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en 
su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos progenitores que ejerzan este 
derecho trabajen para la misma empresa, la dirección empresarial podrá limitar su 
ejercicio simultáneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por 
escrito.
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En los supuestos de adopción, de guarda con fines de adopción y de acogi-
miento, de acuerdo con el artículo 45.1  d) ET, la suspensión tendrá una duración 
de dieciséis semanas para cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas 
deberán disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida inme-
diatamente después de la resolución judicial por la que se constituye la adopción o 
bien de la decisión administrativa de guarda con fines de adopción o de acogimiento.

Las diez semanas restantes se podrán disfrutar en períodos semanales, de 
forma acumulada o interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la resolución 
judicial por la que se constituya la adopción o bien a la decisión administrativa de 
guarda con fines de adopción o de acogimiento. En ningún caso un mismo menor dará 
derecho a varios períodos de suspensión en la misma persona trabajadora. El disfrute 
de cada período semanal o, en su caso, de la acumulación de dichos períodos, deberá 
comunicarse a la empresa con una antelación mínima de quince días. La suspensión 
de estas diez semanas se podrá ejercitar en régimen de jornada completa o a tiempo 
parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora afectada, en los 
términos que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopción internacional, cuando sea necesario el despla-
zamiento previo de los progenitores al país de origen del adoptado, el período de 
suspensión previsto para cada caso en este apartado, podrá iniciarse hasta cuatro 
semanas antes de la resolución por la que se constituye la adopción.

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

La persona trabajadora deberá comunicar a la empresa, con una antelación mí-
nima de quince días, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su 
caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos adoptantes, guardadores o acoge-
dores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, ésta podrá limitar el 
disfrute simultáneo de las diez semanas voluntarias por razones fundadas y objetivas, 
debidamente motivadas por escrito.

Artículo 36. Adopción y acogimiento.
1. De conformidad con lo previsto en el Real Decreto 295/2009, en los supuestos 

de adopción o acogimiento, tanto preadoptivo como permanente o simple, de confor-
midad con el Código Civil o las leyes civiles de las comunidades autónomas que lo 
regulen, siempre que su duración no sea inferior a un año, de menores hasta 6 años, 
el permiso tendrá una duración de 

2. La suspensión tendrá una duración de dieciséis semanas para cada adop-
tante, guardador o acogedor. Seis semanas deberán disfrutarse a jornada completa 
de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después de la resolución judi-
cial por la que se constituye la adopción o bien de la decisión administrativa de guarda 
con fines de adopción o de acogimiento.

3. Las diez semanas restantes se podrán disfrutar en períodos semanales, de 
forma acumulada o interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la resolución 
judicial por la que se constituya la adopción o bien a la decisión administrativa de 
guarda con fines de adopción o de acogimiento. En ningún caso un mismo menor dará 
derecho a varios períodos de suspensión en la misma persona trabajadora. El disfrute 
de cada período semanal o, en su caso, de la acumulación de dichos períodos, deberá 
comunicarse a la empresa con una antelación mínima de quince días. La suspensión 
de estas diez semanas se podrá ejercitar en régimen de jornada completa o a tiempo 
parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora afectada, en los 
términos que reglamentariamente se determinen.

4. En los supuestos de adopción internacional, cuando sea necesario el des-
plazamiento previo de los progenitores al país de origen del adoptado, el período de 
suspensión previsto para cada caso en este apartado, podrá iniciarse hasta cuatro 
semanas antes de la resolución por la que se constituye la adopción.

5. Este derecho es individual de la persona trabajadora, sin que pueda transfe-
rirse su ejercicio al otro adoptante, guardador con fines de adopción o acogedor.

6. La persona trabajadora deberá comunicar a la empresa, con una antelación 
mínima de quince días, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, 
en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos adoptantes, guardadores o 
acogedores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, ésta podrá 
limitar el disfrute simultáneo de las diez semanas voluntarias por razones fundadas y 
objetivas, debidamente motivadas por escrito
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Artículo 37. Lactancia. 
1. De conformidad con el artículo 37 ET, en los supuestos de nacimiento, adop-

ción, guarda con fines de adopción o acogimiento, de acuerdo con el artículo 45.1.d) 
del ET, las personas trabajadoras tendrán derecho a una hora de ausencia del trabajo, 
que podrán dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta que este 
cumpla nueve meses. La duración del permiso se incrementará proporcionalmente 
en los casos de nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción o acogimiento 
múltiples.

2. Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podrá sustituirlo por una reduc-
ción de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas 
completas en los términos previstos en la negociación colectiva o en el acuerdo a que 
llegue con la empresa respetando, en su caso, lo establecido en aquella.

3. La reducción de jornada contemplada en este artículo constituye un derecho 
individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro 
progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si dos personas trabaja-
doras de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, la 
dirección empresarial podrá limitar su ejercicio simultáneo por razones justificadas de 
funcionamiento de la empresa, que deberá comunicar por escrito.

4. Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan 
este derecho con la misma duración y régimen, el período de disfrute podrá exten-
derse hasta que el lactante cumpla doce meses, con reducción proporcional del sa-
lario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

Artículo 38. Licencias no retribuidas.
1. Las personas trabajadoras tendrán derecho a ausentarse del trabajo durante 

una hora en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier 
causa, deban permanecer hospitalizados a continuación del parto. Asimismo, tendrán 
derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un máximo de dos horas, con la dismi-
nución proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso se estará a lo previsto 
en el apartado 7.

2. Se autorizarán licencias no retribuidas de hasta dos meses dentro del año 
natural en los casos de adopción en el extranjero, sometimiento a técnicas de repro-
ducción asistida, hospitalización prolongada del cónyuge o parientes de primer grado 
del empleado o acompañamiento en la asistencia médica de familiares (primer grado) 
con enfermedad crónica o discapacidades graves.

CAPÍTULO VI

Faltas y sanciones 

Artículo 39. Principios informadores del régimen disciplinario.
Los preceptos sobre régimen disciplinario tienen como finalidad garantizar la 

normal convivencia y clima laboral, así como la ordenación técnica y la organización 
de las entidades, preservando las facultades disciplinarias de la dirección de las enti-
dades en relación con la plantilla.

Para la aplicación de las sanciones establecidas en el presente convenio, en 
desarrollo del ejercicio del poder disciplinario, se habrán de tener en cuenta las cir-
cunstancias concurrentes en el supuesto sancionado, así como el tipo de conducta 
negligente o intencional, mantenida o esporádica, reincidente o no del trabajador afec-
tado o trabajadora afectada.

Se inspiran y miden en función del grado de intencionalidad, el daño a los inte-
reses y principios de la organización y la reiteración o reincidencia.

La actividad sancionadora deberá evitar las formas de aplicación sorpresiva del 
ejercicio del poder disciplinario, el cual se desarrollará respetando los principios de 
igualdad de trato, proporcionalidad, ponderación y ecuanimidad.

Artículo 40. Graduación de faltas.
Toda falta cometida por las personas trabajadoras y que sea constitutiva de un 

incumplimiento contractual culpable podrá ser sancionada por la dirección de la em-
presa, debiendo ser clasificada cada falta como leve, grave o muy grave.

A. Faltas leves.
1. El retraso, negligencia o descuido excusables en el cumplimiento de sus fun-

ciones, así como la indebida utilización de los locales, materiales o documentos de la 
entidad (propios o en uso).
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2. La no comunicación al superior, con la debida antelación, de la falta de asis-
tencia al trabajo por causa justificada, salvo que se pruebe imposibilidad de hacerlo.

3. La falta de asistencia al trabajo de hasta dos días sin causa justificada.
4. La modificación, no autorizada por el superior o no justificada, de los tiempos 

asignados a cada tipo de trabajo.
5. La acumulación de entre tres y cinco faltas de puntualidad sin causa justifi-

cada en un período de treinta días.
6. La dejación de alguna de las funciones propias del puesto de trabajo en el 

transcurso de una jornada.
7. No respetar, por negligencia, descuido o voluntad propia, las medidas y 

normas de seguridad para la prevención de riesgos laborales, cuando de ello pueda 
derivarse riesgo leve para la salud propia, de otros trabajadores o de los usuarios.

8. La ejecución deficiente de los trabajos encomendados de forma reiterada, 
siempre que de ello no se derivase perjuicio grave para las personas trabajadoras, las 
personas destinatarias, para la propia entidad o las administraciones públicas con las 
que se colabore.

9. El uso impropio e inadecuado de equipamientos e instalaciones de la orga-
nización para asuntos personales o privados (impresoras, fotocopiadoras, teléfonos, 
Internet, etc.).

10. La falta de aseo y limpieza personal.
B. Faltas graves:
1. La indisciplina o la desobediencia en cualquier materia de trabajo.
2. La falta de puntualidad en el trabajo de entre seis y ocho días en el período 

de treina días.
3. La falta de asistencia al trabajo, sin causa justificada, hasta cuatro días en el 

plazo de un mes.
4. La dejación de alguna de las funciones propias del puesto de trabajo en el 

transcurso de dos jornadas en el período de un mes.
5. La comisión de hasta tres faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza en 

el plazo de cuatro meses y siempre que se hubiera sancionado con anterioridad.
6. La desatención reiterada en el trato con los usuarios y/o con los compañeros 

y compañeras.
C. Faltas muy graves:
1. La vulneración del deber de guardar secreto respecto a los datos de carácter 

personal que se conozcan en razón de las actividades que se realizan. Así como el 
quebranto o violación de secretos de obligada reserva que produzca grave perjuicio.

2. La dejación de alguna de las funciones propias del puesto de trabajo, siempre 
y cuando exista reiteración y haya habido amonestación previa.

3. La simulación de enfermedad o accidente.
4. La falsedad o la ocultación de la información transmitida a los superiores res-

pecto a las actividades realmente desarrolladas.
5. Las ofensas o malos tratos físicos, psíquicos o morales muy graves a las 

personas destinatarias del servicio o sus familiares, a compañeros y compañeras, así 
como a profesionales de otras entidades con los que se colabore en la intervención.

6. No respetar e infringir, por negligencia, descuido o voluntad propia, las me-
didas y normas de seguridad para la prevención de riesgos laborales, cuando de ello 
pueda derivarse riesgo grave para la salud propia, de otros trabajadores y trabaja-
doras o las personas destinatarias del servicio.

7. La apropiación de bienes materiales, documentales, económicos, etc. de las 
personas destinatarias, de la entidad o de otros trabajadores o trabajadoras.

8. El fraude, la deslealtad y el abuso de confianza, así como cualquier conducta 
constitutiva de delito doloso.

9. La falta de asistencia al trabajo, sin causa justificada, de más de cuatro días 
en el plazo de un mes.

10. La indisciplina o la desobediencia reiterada en cualquier materia de trabajo, 
sin necesidad de sanción previa.

11. El acoso sexual definido en Código Penal.
12. El acoso laboral.
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13. La reincidencia en faltas graves, o muy graves, aunque sean de distinta na-
turaleza, dentro de un período de un año, cuando hayan mediado sanciones.

14. La vulneración grave del código ético y de conducta establecido por la or-
ganización.

15. El incumplimiento de los planes de seguridad establecidos por la organiza-
ción en el país en el que está trabajando comprometiendo su seguridad personal y la 
de los demás miembros de la organización o a la organización en sí misma.

16. El acoso por homofobia-bifobia-transfobia.
D. Sanciones:
Las sanciones que podrán imponerse en función de la calificación de las faltas 

serán las siguientes:
1. Por faltas leves:
• Amonestación verbal.
• Amonestación por escrito.
2. Por faltas graves:
• Amonestación escrita.
• Suspensión de empleo y sueldo de tres a catorce días.
3. Por faltas muy graves:
• Suspensión de empleo y sueldo de quince a treinta días.
• Inhabilitación, por plazo no superior a un año, para el ascenso al grupo superior.
• Despido.
Artículo 41. Prescripción.
Las faltas leves prescribirán a los diez días, las graves a los veinte días y las muy 

graves a los sesenta días a partir de la fecha en que la empresa tenga conocimiento 
de su comisión y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido.

Las sanciones graves y muy graves se comunicarán motivadamente por escrito 
al interesado/a para su conocimiento y efectos. La empresa notificará y solicitará la 
colaboración del comité de empresa o delegados/as de personal, para el mejor escla-
recimiento de los hechos, y a la sección sindical si la empresa tuviera comunicación 
fehaciente de su afiliación o si lo solicitara el afectado/a.

Para la imposición de sanciones por falta muy grave será preceptiva la instruc-
ción de expediente disciplinario informativo.

Este expediente se incoará previo conocimiento de la infracción, remitiendo al 
interesado pliego de cargos con exposición sucinta de los hechos constitutivos de 
falta. De este expediente se dará traslado y solicitará la colaboración del comité de 
empresa o delegados y delegadas de personal, y a la sección sindical si la empresa 
tuviera comunicación fehaciente de su afiliación o si lo solicitara el afectado o afec-
tada, para que, ambas partes y en el plazo de siete días, puedan manifestar a la em-
presa lo que consideren conveniente para el esclarecimiento de los hechos.

En el caso de faltas muy graves la empresa podrá imponer la suspensión de em-
pleo de modo cautelar, y se suspende el plazo de prescripción de la infracción mien-
tras dure el expediente siempre que la duración de éste, en su conjunto, no supere el 
plazo de tres meses, a partir de la incoación del pliego de cargos, sin mediar culpa del 
trabajador expedientado o trabajadora expedientada.

Transcurrido el plazo de siete días y aunque el comité, los delegados y dele-
gadas, la sección sindical o la persona trabajadora no hayan hecho uso del derecho 
que se les concede a formular alegaciones, se procederá a imponer al trabajador o 
trabajadora la sanción, en su caso, que se estime oportuna, de acuerdo a la gravedad 
de la falta y lo estipulado por el presente convenio.

Es absolutamente indispensable la tramitación de expediente contradictorio para 
la imposición de sanciones graves y muy graves, cuando se trate de miembros del 
comité de empresa, delegados y delegadas de personal o delegados o delegadas 
sindicales, tanto si se hallan en activo de sus cargos sindicales como si aún se hallan 
en el período reglamentario de garantías.

El incumplimiento de cualquiera de los trámites del presente artículo por parte 
de la empresa debe dejar nula la efectividad de la sanción, así como la calificación 
de la misma.
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CAPÍTULO VII

Derechos sindicales

Art. 42. Representantes de los trabajadores.
1. Los trabajadores incluidos en el ámbito de aplicación de este convenio tienen 

derecho a participar en la determinación de sus condiciones de empleo en los tér-
minos fijados en la Ley.

2. La representación de los trabajadores corresponde a los miembros de los 
representantes de la empresa y a las secciones sindicales la representación de sus 
propios afiliados.

3. Integrardid, S.L. se compromete a posibilitar el ejercicio efectivo y sin restric-
ciones de la actividad sindical, poniendo a su disposición los medios necesarios para 
ello dentro de las disponibilidades presupuestarias.

CAPÍTULO VIII

Mejoras sociales

Artículo 43. Incapacidad temporal. 
1. El presente convenio colectivo complementa la prestación económica derivada 

de incapacidad temporal a cargo de las empresas hasta un determinado porcentaje 
del salario que el trabajador o trabajadora percibiría en caso de estar en activo. El 
complemento empresarial a la prestación económica por incapacidad temporal se 
refiere en este convenio a la retribución mensual ordinaria que percibe el trabajador, 
computándose todos los conceptos salariales, tanto fijos como los variables percibidos. 

El complemento empresarial ha de percibirse durante el proceso máximo de 
dieciocho meses, duración máxima de la incapacidad temporal, y durante la prórroga 
extraordinaria de la incapacidad temporal, conforme a las reglas recogidas en los 
apartados siguientes. 

2. Cuando la incapacidad temporal sea consecuencia de una enfermedad pro-
fesional o accidente laboral, el trabajador percibirá como complemento salarial por 
cuenta del empresario la diferencia que exista desde la cuantía de la prestación eco-
nómica hasta el 100% de la retribución de la mensualidad anterior a la baja por inca-
pacidad temporal, y durante todo el período de incapacidad temporal. Los accidentes 
in itinere se regularán según la legislación vigente en cada momento. 

3. A partir del momento de la publicación del presente convenio, en los supuestos 
de incapacidad temporal por enfermedad común o accidente no laboral, las percep-
ciones y, en su caso, los complementos empresariales serán los siguientes: 

En los supuestos de incapacidad temporal por enfermedad profesional o ac-
cidente se complementará la prestación derivada de estas contingencias desde el 
primer día de enfermedad o accidente hasta alcanzar el 100% de la base aplicable.

En el supuesto de incapacidad temporal por enfermedad común se complemen-
tará la prestación derivada de esta contingencia desde el primer día de enfermedad 
común hasta alcanzar el 100% de la base de contingencias comunes del mes anterior 
al del hecho causante.

No obstante lo anterior, en el caso de que la incapacidad temporal por enfer-
medad común alcance un 10% del total de los trabajadores de la plantilla de cada 
centro de trabajo, el complemento de los trabajadores de ese centro de trabajo por 
esta prestación podrá ser reducido hasta completar el 80% de la base de contingen-
cias comunes del mes anterior desde el primer día de enfermedad a aquellos trabaja-
dores o trabajadoras con bajas inferiores a quince días.

La aplicación de estos complementos sólo se producirá si previamente se ha 
justificado debidamente la situación de incapacidad temporal con el correspondiente 
parte de baja médica o de accidente y los sucesivos partes de confirmación.

Artículo 44. Pólizas de responsabilidad civil 
Todas las empresas comprendidas en el ámbito de aplicación de este convenio 

deberán tener suscrita una póliza de responsabilidad civil con suma asegurada no 
inferior a 150.000 euros por siniestro que garantice la responsabilidad civil por ac-
ciones u omisiones culposas o negligentes realizadas por todo el personal afectado 
por este convenio, incluyéndose en la misma la defensa jurídica correspondiente. En 
las empresas en las que exista personal con titulación y ejerza de personal sanitario, 
el seguro ha de cubrir la responsabilidad civil profesional sanitaria por acciones u omi-
siones negligentes o culposas cometidas en el ejercicio de su profesión. 
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Artículo 45. Anticipo para víctimas de violencia de género 
Las víctimas de violencia de género, así declaradas por sentencia judicial, po-

drán acceder a un anticipo de tres mensualidades sobre su nómina con el fin de hacer 
frente a los gastos derivados de su situación. 

CAPÍTULO IX

Seguridad y salud laboral 

Artículo 46. Principios generales.
Los centros y el personal de la entidad cumplirán las disposiciones sobre Segu-

ridad y Salud Laboral contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Preven-
ción de Riesgos Laborales y la normativa que la desarrolla.

Para ello deberán nombrarse a personas delegadas de prevención y comités de 
seguridad y salud en los ámbitos en que la ley establece. Respecto a la designación, 
nombramiento, funciones y garantías de dichas personas delegadas se estará a lo 
previsto en la legislación vigente.

El crédito horario de las personas delegadas de prevención será el que corres-
ponda como representantes de las personas trabajadoras en esta materia específica, 
de conformidad con lo previsto en el artículo 68 e) del E.T y artículo 37 de la LPRL.

Artículo 47. Servicios de prevención.
Las entidades deberán contar con un servicio de prevención propio, ajeno o 

mancomunado, de acuerdo con lo establecido en el artículo 10, del Reglamento de 
los Servicios de Prevención.

Su función fundamental será diseñar y aplicar el plan de prevención, que incluirá 
al menos:

• Evaluación de los factores de riesgo que puedan afectar a la salud e integridad 
de las personas trabajadoras.

• Determinación de las prioridades en la adopción de medidas preventivas 
adecuadas y la vigilancia de su eficacia.

• Información y formación de las personas trabajadoras sobre la prevención de 
riesgos y protección de la salud en los puestos de trabajo.

• Asegurar la prestación correcta de los primeros auxilios y planes de emergencia.
• Vigilancia de la salud respecto de los riesgos derivados del trabajo.
Artículo 48. Vigilancia de la salud.
La organización garantizará a las personas trabajadoras a su servicio la vigilancia 

periódica de su estado de salud mediante los correspondientes reconocimientos 
médicos, en función de los riesgos inherentes al trabajo, con los protocolos básicos 
establecidos por los servicios de prevención.

Esta vigilancia sólo podrá llevarse a cabo cuando el trabajador o la trabajadora 
preste su consentimiento. De este carácter voluntario solo se exceptuarán, previo 
informe a la RLT, los supuestos en los que la realización de los reconocimientos sea 
imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud 
de las personas trabajadoras o para verificar si el estado de salud de los mismos 
puede constituir un peligro para el mismo, para los demás trabajadores o para otras 
personas relacionadas con la organización o cuando así esté establecido en una 
disposición legal en relación con la protección de riesgos específicos y actividades de 
especial peligrosidad.

Artículo 49. Información y formación en salud laboral.
En cumplimiento del deber de protección y según los artículos 18 y 19 de la 

LPRL, la organización deberá garantizar que cada persona trabajadora reciba una 
información y formación teórica y práctica, suficiente y adecuada, en materia pre-
ventiva, tanto en el momento de su contratación, cualquiera que sea su modalidad o 
duración, como cuando se produzcan cambios en las funciones que desempeñe o se 
introduzcan nuevas tecnologías o cambios en los equipos de trabajo.

Artículo 50. Seguridad y salud laboral.
En cumplimiento del deber de protección, la empresa garantizará la seguridad y 

la salud del personal a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo 
y, en caso necesario, entregará con carácter previo a los trabajadores el protocolo de 
actuación para evitar los riesgos laborales y riesgos psicosociales.
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Los centros y el personal de la entidad cumplirán las disposiciones sobre Segu-
ridad y Salud Laboral contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención 
de Riesgos Laborales y la normativa que la desarrolla. Para ello deberán nombrarse 
los delegados de prevención y los comités de seguridad y salud en los ámbitos en que 
la ley establece. Respecto a la designación, nombramiento, funciones y garantías de 
los Delegados de Prevención, se estará a lo previsto en la legislación vigente.

Artículo 51. Participación del Personal en PRL.
A. Delegados de Prevención:
Los Delegados de Prevención son, de un lado, la base sobre la que se estructura 

la participación del personal en todo lo relacionado con la Salud Laboral en el ámbito 
de la empresa y, de otro, la figura especializada de representación en materia de Pre-
vención de Riesgos Laborales.

El nombramiento, las competencias y facultades de los delegados de Preven-
ción serán las definidas en los artículos 35 y 36 de la Ley de Prevención de Riesgos 
Laborales, así como las que emanen de las decisiones del Comité Central de Segu-
ridad y Salud y las que se acuerden en el Reglamento del propio Comité, pudiendo 
ser nombrado Delegado de Prevención cualquier trabajador o trabajadora que la re-
presentación legal del personal del centro lo estime.

En cualquier caso, el tiempo dedicado a la formación en esta materia será con-
siderado como tiempo de trabajo a todos los efectos y su coste no podrá recaer en 
ningún caso sobre los Delegados de Prevención.

El empresario deberá facilitar a los Delegados de Prevención el acceso a las 
informaciones y la formación en materia preventiva que resulten necesarios para el 
ejercicio de sus funciones. Sus competencias y facultades serán las recogidas en el 
artículo 36 de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales.

A los Delegados de Prevención les será de aplicación lo dispuesto en el artículo 
37 de la Ley 31/1995, de Prevención de Riesgos Laborales, y en el artículo 65.2 del 
Estatuto de los Trabajadores, estando sujetos al sigilo profesional de las informa-
ciones a que tuviesen acceso como consecuencia de su actuación en la empresa.

B. Comité de Seguridad y Salud Laboral:
Es el órgano paritario y colegiado de representación y participación periódica 

sobre actuaciones de los centros de trabajo en materia de Prevención de Riesgos 
Laborales.

Sus competencias y facultades serán las recogidas en el artículo 39 de la Ley 
de Prevención de Riesgos Laborales. El comité de seguridad y salud se reunirá al 
menos trimestralmente con carácter ordinario y con carácter extraordinario siempre 
que lo solicite alguna de las representaciones en el mismo, justificando la necesidad 
urgente de la reunión.

Artículo 52. Inaplicación.
En virtud de lo establecido en el artículo 82.3 del Estatuto de Trabajadores, 

cuando concurran causas económicas, técnicas, organizativas o de producción, por 
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores legitimados para 
negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en el artículo 87.1, se podrá 
proceder, previo desarrollo de un período de consultas en los términos del artículo 
41.4, a inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en el presente 
convenio, que afecten a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.
b) Horario y distribución del tiempo de trabajo.
c) Régimen de trabajo a turnos.
d) Sistema de remuneración y cuantía salarial.
e) Sistema de trabajo y rendimiento.
f) Funciones, cuando excedan de los límites que para la movilidad funcional 

prevé el artículo 39.
g) Mejoras voluntarias de la acción protectora de la Seguridad Social.

CAPÍTULO X

Clasificación profesional

Artículo 53. Clasificación profesional.
Las personas empleadas de los centros afectados por este convenio, en aten-

ción a las funciones que desarrollen y de acuerdo con las definiciones que se especi-
fican en el artículo siguiente, serán clasificadas en grupos profesionales. 
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Grupo II: Personal titulado

• Titulado nivel 3: 
—Personal titulado Grado superior o postgrado.
—Psicólogo/a clínico.
• Titulado nivel 2:
—Titulado/a grado medio o grado. 
—Trabajador/a social/psicólogo/a/educador/a social.
—Terapeuta ocupacional.
—Logopeda.
—Fisioterapeuta.
—Pedagogo/a/psicopedagogo/a.
—Diplomado/a Universitario/a en enfermería.
—Psicomotricista.
Grupo III: Personal técnico. 
• Técnico superior nivel 1: 
—Encargado/a de taller.
—Monitor/a /educador/a.
—Preparador/a laboral.
—Técnico de gestión administrativa. 
—Interprete de lengua de signos. 
—Técnico superior en integración social/técnico en programas de prevención e 

inserción social. 
—Profesor/a de taller. 
—Técnico especialista. 
—Gobernante/a.
—Jefe/a de cocina. 
—Jefe de producción/jefe de administración. 
—Adjunto/a de producción. 
—Jefe/a 1º de administración. 
• Técnico: 
—Cocinero/a. 
—Conductor/a.
—Oficial/a 1.º administración. *
—Oficial/a 2.º administración. 
—Oficial/a 1.º oficios. *
—Oficial/a 2.º oficios
—Cuidador/a.
—Auxiliar de enfermería.
—Asistente/a personal.
—Oficial/a especialista.
• Técnico auxiliar: 
—Auxiliar de gestión administrativa. 
—Ayudante de cocina. 
—Auxiliar de servicios generales. 
—Personal de servicios domésticos. 
—Auxiliar especialista. 
—Operario/a.
Grupo IV: Operario/auxiliar: 
• Operario/auxiliar: 
—Operario/a con necesidad de apoyo.
• Oficial/a 1.º administración.
—Oficial/a 1.º administración.

Tablas salariales
Grupo profesional y salario base:
Grupo II. — Personal titulado:
—Titulado nivel 3: 1.750 euros.
—Titulado nivel 2: 1.330 euros.
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Grupo III. — Personal técnico:
—Técnico Superio, nivel 1: 1.225 euros.
—Técnico: 990 euros.
—Técnico auxiliar 2019: 900 euros.
—Técnico auxiliar 2020: 900 euros.
—Técnico auxiliar 2021: 93 euros.
Grupo IV. — Operario:
—Operario/auxiliar 2019: 900 euros.
—Operario/auxiliar 2020: 900 euros.
—Operario/auxiliar 2021: 930 euros.


