Convenio Colectivo del sector de Comercio
de Alimentacion de Navarra

Boletin Oficial de Navarra nimero 177, de 6 de septiembre de 2022

Fecha de entrada en el Registro: 1 de junio de 2022 Caodigo numero: 31001605011981




@ 3 % 4
BON 177, de 6 de septiembre de 2022 %BBP[?!H\I \v(]?tl[.l{al\

CONVENIO COLECTIVO DE COMERCIO DE ALIMENTACION DE NAVARRA

CAPITULO PRELIMINAR
Determinacion de las partes

El presente convenio colectivo se concierta por los representantes designados por la Asocia-
cion de Detallistas de Alimentacién de Navarra (ADANA) y por la Asociacion de Empresarios de
Supermercados y Grandes Superficies de Alimentacion de Navarra como parte econdémica, y de las
Centrales Sindicales Federacién de Servicios, Movilidad y Consumo de la Union General de Traba-
jadores (UGT) y de la Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CC.00.) como integrantes
de la parte social.

CAPI{TULO PRIMERO
Ambito de aplicacién, vigencia

Articulo 1. Ambito.

A) El presente Convenio afectara a todas las Empresas que tengan centro de trabajo en Na-
varra, dedicadas a la actividad de detallistas de ultramarinos, autoservicios y supermercados de
alimentacion y comercios dedicados a la venta de pescado fresco, fruteria y congelados y a las em-
presas que sean plataformas digitales cuya actividad principal sea el comercio al por menor de todo
tipo de productos de alimentacion. Asi como a las Empresas afiliadas a las Asociaciones firmantes
dedicadas a Pescaderias, Congelados y Fruterias.

B) Concurrencia de convenios:

Las asociaciones empresariales y las organizaciones sindicales firmantes del presente convenio
sectorial, consideran pertinente ponerlo en valor como elemento generador de reglas colectivas que
garanticen, tanto la igualdad de oportunidades para los trabajadores como la transparencia en los
procesos de competencia entre empresas.

El presente convenio sectorial autonémico tendra prioridad aplicativa sobre las materias que
se puedan someter a negociacion en su ambito y que no estan recogidas en el articulo 84.2 del
Estatuto de los Trabajadores, al considerarse este Convenio como una herramienta fundamental de
las relaciones laborales, y de la competitividad de nuestro sector.

Para ello, las partes se obligan a incorporar al presente convenio las férmulas legales que con-
forme al ordenamiento juridico vigente y a la futura jurisprudencia obliguen y permitan dotar de una
equidad competitiva salarial que garantice un mismo nivel minimo de competencia en lo referido a
salarios y coste salarial anual (en proporcion a la jornada trabajada), es decir, que el presente con-
venio colectivo pueda regular, si la normativa legal lo permite, las condiciones laborales para todas
las empresas reguladas y recogidas en el ambito de aplicacién del presente convenio colectivo.

Articulo 2. Vigencia.

A) El presente Convenio entrara en vigor, el dia de su publicacién en el Boletin Oficial de Na-
varra, salvo su vigencia, retribuciones y la jornada como elemento esencial de la estructura y reglas
de concurrencia de convenios que seran de aplicacion desde el 1 de enero del ano 2019, previos
los tramites legales pertinentes.

Las revisiones salariales originadas por los aumentos salariales establecidos en el presente
convenio se realizaran conforme a lo dispuesto en el articulo 10 (retribuciones).
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El presente convenio tendra una duracion de 5 anos, desde el 1 de enero del afio 2019 hasta
el 31 de diciembre del afio 2023, ambos inclusive.

B) El convenio se entendera denunciado de forma automatica desde la fecha de publicacion
del presente convenio.

C) Alos efectos previstos en el articulo 86.3 del E.T. y una vez finalizada la vigencia del con-
venio este mantendra su vigencia integramente hasta que las partes no acuerden expresamente
un nuevo Convenio Colectivo.

En caso de transcurridos cuatro afios desde la finalizacion de la vigencia del convenio colectivo
sin que se haya acordado un nuevo convenio colectivo las partes en el plazo maximo de 15 dias de-
beran someterse a una mediacion en el Tribunal Laboral de Navarra u organismo que le sustituya.

En el supuesto de que transcurridos un mes desde que, cualquiera de las partes, intente la
mediacién y ésta no se haya producido o no haya existido acuerdo expreso, las partes se obligan
a someterlo a un arbitraje de ese mismo organismo, cuyo laudo sera vinculante para las partes,
incluso para aquella que no se hubiese sometido a dicho arbitraje.

CAPITULO SEGUNDO

Organizacion del trabajo, periodo de prueba, grupos profesionales, modalidades de contrato,
contrato de trabajadores de E.T.T., ascensos, movilidad funcional y ceses

Articulo 3. Organizacion del trabajo.

Teniendo en cuenta que el sector al que se destina el presente convenio, y consecuentemente
las Empresas en él comprendido, tienen su base real en el buen servicio dedicado fundamental-
mente a la atencion al publico, sera norma de obligatoria exigencia, ademas de las sefialadas por
la ley, la del esmerado trato a la persona del cliente y al servicio solicitado por él. A tal fin, ademas,
se evitaran actos entre personas de la empresa que, realizados en presencia de clientes, suponga
falta de respeto a aquellos, u ocasionen su inasistencia, como tales.

Articulo 4. Periodo de prueba.

Salvo aquellos contratos de trabajo que tengan un periodo de prueba establecido por el Estatuto
de los Trabajadores la duracion del periodo de prueba sera la siguiente:

—6 meses para técnico titulados, profesionales entendidos como tales, los encargados y
responsables de seccidn, y los trabajadores que realicen su trabajo en las secciones de
carniceria, pescaderia, charcuteria y fruteria.

—2 meses para el resto de contratos.

Durante el periodo de prueba, el trabajador tendra los derechos y obligaciones correspondientes
al puesto de trabajo que desempefie, como si fuera de la plantilla, excepto los derivados de la reso-
lucién de la relacion laboral, que podra producirse a instancia de cualquiera de las partes, durante
su transcurso.

Articulo 5. Grupos profesionales.

En funcion de las aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion, se
establecen, con caracter normativo, los siguientes Grupos Profesionales y los contenidos especificos
que los definen:
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Grupo 1.

Estan comprendidos en este grupo aquellos que ejerciendo tareas de gerencia en la Empresa,
coordinan, dirigen, establecen y crean politicas generales, marcando objetivos y determinando modos
de obtenerlos, pudiendo afectar a un Area, Direccion o Jefatura basica de la Organizacion.

Categorias integradas en este grupo:
* Director General o Gerente.

 Directores de Departamento.

Grupo |l.

Estan comprendidos en este grupo, aquellos puestos cuyas decisiones y actuaciones estan
sujetas a practicas y procedimientos amplios, con alto grado de autonomia, partiendo de directrices
generales, ejerciendo supervision a través de mandos intermedios, a fin de corregir los objetivos
operacionales marcados.

Categorias integradas en este grupo:
» Jefe de Departamento.

» Jefe de Almacén Central.

Grupo .

Estan comprendidos en este grupo, aquellos puestos cuya actividad se desarrolla bajo especifi-
caciones precisas, y con un cierto grado de autonomia, pudiendo coordinar el trabajo de un equipo,
y para cuyo desarrollo se requiere una pericia o habilidad sistematica en actividades y/o procesos
técnicos, comerciales, informaticos o administrativos, estando o no estandarizados.

Categorias integradas en este grupo:
» Jefes de Seccion.

» Supervisor.

Grupo IV.

Estan comprendidos en este grupo aquellos trabajos con cualificacién que exigen iniciativa y
conocimiento total de su oficio o profesion, responsabilizandose del trabajo y pudiendo aplicar la
solucién a cada situacion, asi como la coordinacién de las tareas de un equipo, participando en la
ejecucion de las mismas.

Quedan integrados en este grupo aquellos trabajadores incluidos en el grupo V, que ademas
de realizar las funciones propias de ese grupo y en concreto de la categoria de dependiente, realiza
habitualmente, un conjunto de tareas homogéneas con mayor responsabilidad, tales como: Orga-
nizar trabajo y tramitar pedidos y llevar registros y controles de establecimiento y cierre y arqueo
de caja, etc.

Categorias integradas en este grupo:
+ Oficiales Administrativos.
* Programadores.

* Dependiente-Responsable de Centro de Trabajo.
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Grupo V.
Estan comprendidos en este grupo aquellos puestos que deben ejecutarse bajo instrucciones
concretas, con dependencia jerarquica y funcional.
Categorias integradas en este grupo:
 Auxiliar Administrativo.
+ Telefonista.
* Mozo-Peon.
» Conductor-Repartidor.
* Reponedores.
* Dependientes.
* Auxiliares de Caja.
* Vigilantes.
* Rotulistas.
* Envasadores.

Los conductores-repartidores mayores de 22 afios, percibirdn un complemento de puesto de
trabajo, cuya cantidad se indica en el anexo correspondiente a las retribuciones y que estara sujeta
a los incrementos de convenio.

Grupo VI.
Estan incluidos en este grupo, aquellos puestos que no precisan cualificacion alguna para su
desarrollo.
Categorias integradas en este grupo:
* Ayudantes.
» Aprendices.

El ayudante ascendera a dependiente y a percibir las retribuciones correspondientes al grupo V,
después de haber trabajado 12 meses en alguna empresa incluida en el ambito de aplicacion del
presente convenio, desarrollando la actividad de ayudante.

El trabajador debera justificar el tiempo de trabajo con cualquier documento que acredite su
permanencia (contrato de trabajo, néminas, etc.).

Articulo 6. Modalidades de contrato.

Las modalidades del contrato seran las establecidas y reguladas en los articulos 10, 11, 12, 13,
15y 16 del vigente E.T. y normas complementarias salvo las siguiente salvedades.

6.1. Contratos formativos.

Se estara a lo dispuesto en el articulo 11 del E.T. y disposiciones complementarias siendo la
duracion del contrato de un minimo de 6 meses y de un maximo de 24 meses. La empresa determi-
nara la distribucion de la formacion en régimen de alternancia o concentracion del mismo respecto
al tiempo de trabajo efectivo, pudiéndose concentrar la formacion tedrica en el periodo final de la
duracion del contrato.
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6.2. Contratos de interinidad.

Se utilizara para sustituir a trabajadores con derecho a reserva del puesto de trabajo, incluyén-
dose los periodos de ausencia por: descansos, permisos, vacaciones, etc., asi como para cubrir
vacantes hasta su cobertura definitiva

6.3. Contrato a tiempo parcial.

Se estara a lo dispuesto en el articulo 12 del vigente texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores.

Las empresas tanto para ampliar las horas diarias de apertura de establecimientos como los
dias que por entenderse comerciales precisen estar abiertos para atender al publico y no pudiendo
dar el servicio con el personal de la plantilla, podran contratar personal para realizar estos servicios,
bien mediante contratos eventuales o bien mediante contratos a tiempo parcial, debiendo celebrarse
estos con un minimo de 12 horas semanales 0 48 mensuales, estableciéndose en dicho contrato, el
centro o centros donde prestara el servicio, asi como los dias y su horario, durante la vigencia del
contrato, podra modificarse dichas condiciones de mutuo acuerdo entre las partes. El personal asi
contratado devengara, por hora de prestacién de servicio, una retribucion igual que la que corres-
pondiera, en las tablas del presente convenio para cada Grupo Profesional.

En caso de aumento de plantilla o vacante a cubrir, a igualdad de condiciones y aptitudes pro-
fesionales, los trabajadores contratados a tiempo parcial, tendran preferencia sobre nuevas con-
trataciones a tiempo pleno.

En caso de jornadas a tiempo parcial la jornada se calculara conforme a la siguiente formula:

N° horas semanales pactadas x 45,66125 semanas/afio x 100*
1.734 horas

% Jornada =

(*) Siendo 45,66125 el resultado de dividir la jornada maxima anual de 1.826 horas y 27 minutos por la jornada
semanal de 40 horas establecida en el Estatuto de los Trabajadores: 1.826,45/40 = 45,66125 semanas/afno.

6.4. Contratos por circunstancias de la produccion.

Circunstancias de la produccion: Cuando las circunstancias del mercado, acumulacién de ta-
reas, o excesos de pedidos asi lo exigieran, aun tratandose de la actividad normal de la empresa,
como pueden ser vispera de Navidad o de San Fermin o de las fiestas patronales de la localidad,
vacaciones del personal, o acumulacion a causa de ofertas, podran concertarse contrataciones al
efecto, por circunstancias de la actividad, por un tiempo maximo de 9 meses, dentro de un periodo
de 12 meses. En caso de que se concierte por un plazo inferior a 9 meses, podra ser prorrogado
mediante acuerdo de las partes, sin que la duracion total del contrato pueda exceder de dicho limite
maximo.

6.5. Jubilacién parcial y Contrato de relevo.

Las partes entienden que utilizar esta modalidad contractual como instrumento que permite el
fomento del empleo y el rejuvenecimiento de las plantillas y el relevo generacional, es una herra-
mienta util para abordar las renovaciones de plantilla y posibles restructuraciones.

La empresa concertara un contrato de relevo, entendiendo como tal, el celebrado con una per-
sona desempleada o que tuviese concertada con la empresa un contrato de duracion determinada,
con objeto de sustituir la jornada de trabajo dejada vacante por el trabajador que se jubila parcial-
mente.

No obstante, para aquellos trabajadores que perciban una retribucion igual o superior a 38.000
euros anuales, las empresas dentro de los limites de sus facultades de organizacion y de la atencion
a las necesidades de funcionamiento estudiaran las peticiones que les sean formuladas por estos
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trabajadores, en materia de jubilacion parcial de los trabajadores que lo soliciten. En aquellos casos
en que la Empresa no atienda la solicitud del trabajador, cualquiera de los afectados, podra dirigirse
a la Comision Mixta de Interpretacion del Convenio, quien después de oir a las partes, tratara de
aproximar sus posturas de cara a la consecucion de un acuerdo entre Empresa y trabajador, que
posibilite la jubilacion parcial de este ultimo.

Para poder facilitar y agilizar este tipo de contratacion, y segun lo dispuesto en el articulo 12.7 d)
del vigente Estatuto de los Trabajadores, la persona contratada mediante el contrato de relevo,
podra pertenecer a un grupo profesional distinto del jubilado parcialmente, siempre y cuando exista
una correspondencia entre las bases de cotizacion de ambos, en los términos previstos en el arti-
culo 166.2.e de la Ley General de la Seguridad Social. Dicho trabajador sustituto pasara a ser fijo
de plantilla cuando se produzca la jubilacion total y todo ello, al amparo de lo dispuesto en el articu-
lo 12, apartado 6.° del Estatuto de los Trabajadores o disposiciones que la sustituyan. En cuanto a
la jubilacion anticipada y parcial, se estara a lo dispuesto en la legislacion vigente.

6.6. Contrato fijo discontinuo.

Se estara a lo previsto en el articulo 12 y 16 del Estatuto de los Trabajadores en la version dada
por el RDL 32/2021.

Los criterios objetivos y formales del llamamiento seran los que se determinen por acuerdo de
empresa.

Afalta de acuerdo de empresa, los llamamientos deberan realizarse por escrito o por otro medio
que permita dejar constancia de la debida notificacion a la persona interesada con las indicaciones
precisas de las condiciones de su incorporacion y con una antelacion adecuada, de como minimo
10 dias, debiendo contestar la persona fija discontinua en los 2 dias siguientes al del lamamiento.
En el caso de que la empresa realice el lamamiento por un periodo inferior a un mes, y el trabajador
rechace el llamamiento hasta en tres ocasiones y siempre que conteste en el plazo sehalado no
perdera su condicion de fijo discontinuo.

Asimismo, a falta de otros criterios establecidos a nivel de empresa, las personas fijas discon-
tinuas seran llamadas por orden de antiguedad. El criterio para establecer el orden de antiguedad
sera en base al numero de dias de trabajo efectivo que las personas fijas discontinuas acrediten
en la empresa. Dadas las peculiaridades de la actividad del sector de comercio de la alimentacion
(estructuras organizativas diversas, distintos horarios de apertura al publico, diferentes habitos de
compra en funcion de la ubicacion geografica de las tiendas, etc.) se dispone la posibilidad de for-
malizar contratos fijos discontinuos a tiempo parcial.

En el caso de la utilizacion de la modalidad de contrato fijo discontinuo a tiempo parcial se
garantiza un periodo minimo de contratacion anual de 5 meses y una jornada minima semanal de
20 horas. Para el resto de las cuestiones se estara a lo dispuesto en la regulacién del contrato fijo
discontinuo a tiempo completo.

Articulo 7. Contrato de Trabajadores de E.T.T.

A partir de la fecha de su publicacion en el Boletin Oficial de Navarra, las Empresas afectadas
por este Convenio cuando contraten los servicios de Empresas de Trabajo Temporal, garantizaran
que los trabajadores puestos a su disposicion tengan los mismos derechos laborales y retributivos
que correspondan a sus trabajadores en virtud del presente Convenio Colectivo.

Esta obligacion constara expresamente en el contrato de puesta a disposicion, celebrado entre la
Empresa de trabajo temporal y la Empresa usuaria que esté vinculada por el presente Convenio.

Los contratos solo se podran celebrar para sustituciones, por circunstancias de produccién y
por un maximo de 4 meses al aio y trabajador.
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Articulo 8. Ascensos y movilidad funcional.

a) Los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional, se produciran teniendo en
cuenta la formacion, méritos, antigiedad del trabajador, asi como las facultades organizativas del
empresario. Los criterios de ascenso en la empresa se acomodaran a reglas comunes para los
trabajadores de uno u otro sexo.

Cuando el trabajador prestara servicios continuados en categoria superior durante seis meses
en un ano u ocho meses en dos afnos, sean o0 no continuados se producira el ascenso automatico
de categoria, siempre que la superior actividad desarrollada no se derive de la suplencia de un tra-
bajador con derecho a la suspension de su contrato.

Cuando se produzca una vacante en categorias superiores, se tendra en cuenta para cubrirla
lo siguiente:

—Antigledad en la empresa.
—Titulacion adecuada y valoracion de la misma.
—Desempenio de funciones.

En todo caso, entre la Direccion de la Empresa y la representacion sindical podran cumplimentar
con otras normas para cubrir dichas vacantes de categoria superior.

b) La movilidad funcional se llevara a efecto segun las necesidades de organizacién, dentro
de las categorias equivalentes o comprendidas en un mismo grupo profesional.

De conformidad con el articulo 26 de la vigente Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (RCL
1995, 3053), y como consecuencia de la proteccién de las trabajadoras en estado de embarazo,
parto reciente y lactancia natural, cuando se precise la adaptacion del puesto de trabajo o las con-
diciones del mismo, a dicho estado, el cambio de puesto o funcién se llevara a cabo de conformidad
con las reglas y criterios que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendra efectos
hasta el momento en que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior
puesto.

En todo lo no previsto en este articulo se estara a lo dispuesto en el actual articulo 26 de la ley
de Prevencion de Riesgos Laborales.

Articulo 8.bis. Movilidad geografica y desplazamientos temporales.
1. Traslados definitivos que exijan cambio de residencia habitual:

En el supuesto de traslado a centros de trabajo distintos de la misma empresa, que exijan un
cambio de residencia, cuando existan razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion
que los justifiquen, se estara a lo estipulado en el articulo 40 del Estatuto de los Trabajadores. No
se considerara que se produce traslado que exija cambio de residencia cuando el trabajador sea
cambiado de lugar de trabajo dentro de una distancia que no exceda de 25 kildbmetros desde el
centro de trabajo.

Agotados los tramites y plazo legalmente previstos, y una vez que el traslado sea ejecutivo,
el trabajador tendra derecho a la compensaciéon econdmica por los gastos de desplazamiento del
interesado y familiares que convivan, y por tanto tengan que desplazarse con él, y los de transporte
de mobiliario, ropa, enseres, etc. Asi como los gastos de alojamiento durante el tiempo necesario,
con un maximo de un semestre, hasta instalarse en su nuevo domicilio; o bien, de acuerdo entre
las partes, este ultimo derecho se podra sustituir por un permiso retribuido de 10 dias como minimo
para buscar un nuevo domicilio.

2. Desplazamientos temporales:

Por razones econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién o bien contrataciones referidas
a la actividad empresarial, la empresa podra efectuar desplazamientos temporales de sus trabaja-
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dores que exijan que éstos residan en poblacion distinta a la de su domicilio habitual, en cuyo caso
se estara a lo dispuesto en el articulo 40.4.6 del Estatuto de los Trabajadores.

En este supuesto, los trabajadores que por necesidad de la empresa, tengan que efectuar viajes
o desplazamientos a centros o lugares de trabajo distintos del habitual conforme a lo anteriormente
contemplado, percibiran en concepto de dietas las cantidades siguientes:

15,00 euros en caso de efectuar la comida del mediodia fuera del domicilio. 30,00 euros, en el
supuesto de realizacién de las dos comidas del dia.

En el supuesto de que fuese necesario pernoctar fuera del domicilio habitual, éste se compen-
sara en su totalidad, previa presentacion de la factura correspondiente.

Los trabajadores afectados tendran derecho ademas a la compensacion de los gastos inverti-
dos en la utilizacién de los medios publicos de transporte para su desplazamiento. Cuando en los
desplazamientos el trabajador utilice medios propios de transporte, para lo que se requerira previo
acuerdo con la empresa, devengara en concepto de compensacion de gastos por la utilizacion de
su vehiculo particular la cantidad de 0,35 euros por kildmetro en 2022.

El importe de las dietas y kilometraje aqui reflejado entrara en vigor a partir de la firma del
convenio y, sera objeto de revision anual en el mismo porcentaje de incremento experimentado en
el convenio para cada ano.

3. Informacion a la Representacion Legal de los trabajadores:

Articulo 40.1, 40.2, TRET sobre movilidad geografica, de los traslados de trabajadores por
razones técnicas u organizativas, se informara a la RLT con una antelacion minima de 30 dias a la
fecha de su efectividad. En el caso de traslados colectivos se informara previamente al periodo de
consulta.

4. Traslado de centro:
Los traslados de centro de trabajo del personal podran efectuarse:

1.° Asolicitud del trabajador interesado: En este supuesto, aun existiendo movilidad geogréfica,
no procederan las indemnizaciones establecidas en el articulo anterior.

2.° Por permuta del puesto de trabajo: Los trabajadores con destino en localidades distintas
pertenecientes a la misma empresa y categoria o grupo profesional podran concertar la permuta de
sus respectivos puestos, a reserva de lo que aquella decida en cada caso, teniendo en cuenta las
necesidades del servicio, la aptitud de ambos permutantes para el nuevo destino y otras circuns-
tancias que sean dignas de apreciar.

3.° Por acuerdo entre empresa y trabajador: En materia de compensacion de gastos por tras-
lado se estara en este caso a lo que pacten las partes.

4.° Por necesidades del servicio: En este caso, el cambio de centro de trabajo puede produ-
cirse:

De forma coyuntural:

a) Para atender la necesidad coyuntural de apertura o aperturas de nuevos centros o esta-
blecimientos comerciales, por el tiempo preciso para ello, que no podra exceder de tres o cuatro
semanas segun las circunstancias que concurran.

b) Para atender otras necesidades coyunturales (ausencias no previsibles, incapacidades
temporales, licencias retribuidas y no retribuidas) se cubrira en primer término por el personal que
sin centro de trabajo fijo tengan entre sus principales tareas las de sustituir personal con Grupo profe-
sional equivalente. Si no fuese posible, el cambio de centro sera por el tiempo minimo imprescindible
para cubrir esta necesidad, preavisandolo al trabajador en el plazo que sea posible hacerlo.
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De forma estructural:

c) Paraatender necesidades del servicio no coyunturales: siendo, en este supuesto, aplicables
las siguientes condiciones:

1. La empresa podra variar libremente el lugar de prestacion de servicios de los trabajadores
en los municipios en los que tenga diferentes centros, en el area de Pamplona o en sus
municipios limitrofes siempre que los centros, el de origen y el de destino, no disten mas
de 25 kilometros.

2. En este caso, la empresa estara obligada a preavisar al trabajador con 15 dias de antela-
cion.

3. La facultad de la empresa de modificar el centro de trabajo del personal por necesidades
del servicio no podra ser utilizada con el mismo trabajador en el plazo del afo desde que
se produjo el traslado, salvo que el nuevo traslado se produzca por solicitud del interesado,
permuta aprobada por la empresa o acuerdo entre empresa y trabajador.

En los casos de desplazamientos por necesidades del servicio, en el supuesto de que el des-
plazamiento desde el ultimo centro de trabajo al nuevo centro asignado suponga un mayor coste de
locomocion, la empresa abonara a su empleado, con las deducciones que en cada caso correspondan,
el coste del transporte por el medio colectivo mas razonable desde su domicilio al centro de trabajo
y viceversa, asi como las condiciones necesarias para la mejor conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, en el caso de reducciones por cuidado de menores o familiares dependientes se
mantendran las condiciones del ejercicio del derecho en el peor de los casos.

De las propuestas realizadas por la empresa de traslados, asi como de las condiciones de su
ejercicio seran informadas la Representacion Legal de los Trabajadores.

Articulo 9. Ceses.

a) El trabajador, sea cual sea su modalidad de contratacion, podra desistir unilateralmente
de su relacién laboral en cualquier momento, sin otro requisito que el preaviso de al menos un mes
para trabajadores incluidos en los Grupos Profesionales |, Il, y Ill, del presente convenio y 15 dias
para el resto de trabajadores.

El incumplimiento por parte del trabajador de la obligacién de preavisar con la indicada antelacion
dara derecho a la empresa a descontar de la liquidacion del mismo el importe del salario de un dia
por cada dia de retraso de dicho preaviso.

b) EI Empresario debera comunicar con la misma antelacion reflejada en el apartado a, las
finalizaciones de contratos, debiendo abonar, en caso de incumplimiento, los dias de falta de prea-
viso en la liquidacion o finiquito del trabajador.

CAPITULO TERCERO

Retribuciones, antigliedad, enfermedad y accidente, gratificaciones extraordinarias,
absorcion y compensacion

Articulo 10. Retribuciones.

Las retribuciones del presente convenio seran las que figuran, para cada uno de los afos de
vigencia del mismo, en las tablas que, como anexos se incorporan al presente texto, y son el resul-
tado de la aplicacion de los siguientes criterios de aumento en tablas:

—Afo 2022:
Las tablas del afio 2018 seran incrementadas en un 6% y con efectos del 1 de enero del 2022.
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—Afio 2023:

Las tablas salariales del ano 2022 seran incrementadas en un 1,5% con efectos del 1 de enero
de dicho afo.

Revision:
En el caso de que el IPC nacional anual de dicho afio supere la cifra del 1,5% pactado la dife-
rencia con la indicada cantidad se afiadira a las tablas salariales vigentes para el afio 2024.

Los incrementos pactados en el presenta convenio no se aplicaran al articulo 25 (Pdliza de
seguro colectivo).

Plus carencia de incentivos y pluses (CIP).—El plus de Carencia de Incentivos (CIP) establecido
en el Convenio firmado entre la Asociacidon de Supermercados y Grandes superficies de Navarra, y
las centrales sindicales UGT, LAB y CCOO que fue anulado en Sentencia Judicial, solamente sera de
aplicacion en aquellas empresas que tengan establecido o pudieran establecer en el futuro cualquier
tipo de Sistema de Incentivos o Premio por Resultados.Asimismo, deberan continuar abonandolo
aquellas empresas que lo venian aplicando con anterioridad al presente Convenio.

Articulo 11. Antiguedad.

En compensacion del plus de antigiedad, se establece una formula que consiste en lo siguien-
te:

A) Los trabajadores percibiran en compensacién del antiguo sistema de antigliedad, lo si-
guiente:

—Desde su ingreso y durante los primeros ocho afios de prestacion de servicios, la cantidad
establecida para cada grupo profesional, en la tabla denominada Antiguedad del Anexo Il del pre-
sente convenio.

—A partir de los ocho afios continuados de prestacion de servicios, percibiran la cantidad corres-
pondiente a dos cuatrienios conforme a la tabla denominada Antigiiedad del Anexo Il denominandose
antigledad consolidada.

Esta cantidad no sera ni compensable ni absorbible y a la misma se le aplicara el incremento
pactado para las tablas en cada convenio.

B) Los trabajadores que a 31 de diciembre de 1995 tuvieran consolidado algun cuatrienio,
tendran derecho a obtener un nuevo y ultimo cuatrienio

La cantidad que resulte de aplicar el numero de cuatrienios consolidados, incluido el citado en
el parrafo anterior, cuando se devengue, se mantendra como plus personal, calculado conforme a
las tablas vigentes en 1995, denominandose Antigiedad consolidada. Dicha cantidad no sera, en
ningun caso compensable o absorbible.

C) Para aquellos trabajadores que hubiesen ingresado con anterioridad a 1996 y no hubieran
consolidado por el transcurso del tiempo ningun cuatrienio, obtendran las siguientes compensacio-
nes:

—A partir del 1 de enero de 1996, y hasta que cumplan los cuatro afios de permanencia en la
Empresa, percibiran mensualmente la cantidad que se establece en el Anexo Il de las tablas sala-
riales, en concepto de antigliedad, que pasara a denominarse antiguedad consolidada cuando se
alcance lo establecido en el apartado siguiente.

—A partir de la fecha de permanencia en la Empresa de cuatro afos, estos trabajadores, percibiran
el valor del importe de dos cuatrienios conforme a la tabla del Anexo Il, en concepto de antigiedad
consolidada.

Dicha cantidad no sera ni compensable ni absorbible.
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Para ambos colectivos (los sefialados en los puntos B y C de este articulo), se establece un plus
compensatorio de la congelacion de la antigiedad, en la cuantia que para cada Grupo Profesional,
viene sefialada en la tabla denominada Plus Compensacion Antigiedad del Anexo Il del presente
convenio.

Premio de Vinculacién con el fin de premiar la vinculaciéon a una misma Empresa de aquellos
trabajadores que hayan prestado servicio en la misma se les abonara un premio en metalico en un
pago unico en funcion de los afios prestados en la empresa con las cuantias que a continuacion se
sefalan, las cuales se han incrementado en igual proporcion que las tablas salariales correspon-
dientes a cada uno de los afios de vigencia del Convenio:

ANO 2022
10 afos 181,67 euros
15 afos 272,51 euros
20 afos 363,34 euros
25 anos 483,24 euros
30 afios 642,70 euros
35 afos 854,79 euros

Articulo 12. Enfermedad y accidentes.

En los supuestos de IT por accidente laboral o enfermedad profesional la empresa estara
obligada a satisfacer el complemento necesario para que computado lo que perciba con cargo a la
Seguridad Social por prestacién econdémica de IT alcance el 100% de salario real desde el primer
dia de la baja.

En el resto de casos las empresas complementaran la prestacion por Incapacidad Temporal en
los siguientes porcentajes:
—Los tres primeros dias de la baja complementaran hasta el 75% del salario real.
—A partir del cuarto y hasta el dia sesenta de la baja la empresa complementara hasta el 85%
del salario real.
—A partir del dia sesenta y uno la empresa complementara hasta el 100% de su salario real.
En caso de suspension del contrato de trabajo por riesgo durante el embarazo o riesgo durante
la lactancia natural, en los términos previstos en el articulo 26, de la Ley 31/1995, de 8 de noviem-

bre, de Prevencion de Riesgos Laborales, la empresa complementara hasta el 100% del salario real
desde el primer dia de la baja hasta el dia que finalice el periodo de la contingencia.

En todo lo no regulado se estara a lo dispuesto en la normativa vigente en cada momento.

En caso de que el trabajador no entregara a la Empresa ni la baja, ni el justificante médico, o
los mismos fueran de fecha posterior a su comparecencia en el trabajo, la Empresa podra descontar
el salario correspondiente a los dias de ausencia injustificada.

Articulo 13. Gratificaciones extraordinarias.

A) El personal afectado por este convenio percibira las gratificaciones de caracter extraordi-
nario de julio y Navidad, en la cuantia equivalente al importe total de una mensualidad de salario
real, para cada una de estas pagas.

Este concepto comprendera también lo establecido en el articulo once de las cantidades esta-
blecidas como compensacion del antiguo sistema de antiguedad.

Su computo sera semestral para cada una de ellas, y su percepcién sera proporcional el tiempo
de prestacion de servicios en el semestre anterior.
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B) Las Empresas estableceran en favor del personal un régimen de gratificaciones variables
en funcion de ventas o beneficios, de modo que se adapte a la organizacion especifica de cada
Empresa, sin que puedan ser menores en ningun caso al importe de una mensualidad de salario
real para esta paga.

Este concepto comprendera también lo establecido en el articulo once de las cantidades esta-
blecidas como compensacion del antiguo sistema de antiguedad.

La gratificacion a que se refiere este articulo se abonara anualmente salvo que por acuerdo
o costumbre inveterada, estuviese establecido que se abone en plazos mas breves. En otro caso
habra de liquidarse la de cada ejercicio econémico, dentro del primer trimestre del ejercicio econo-
mico siguiente.

Articulo 14. Garantias.

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

Articulo 15. Absorciéon y compensacion.

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

CAPITULO CUARTO
Jornada laboral, horas extraordinarias trabajo nocturno, vacaciones, permisos y excedencias

Articulo 16. Jornada laboral.

El presente Convenio tiene caracter Sectorial Autondmico de conformidad con lo establecido
en el articulo 1° apartado b) del mismo.

La presente clausula tendra prioridad aplicativa en materia de jornada, y ello es asi al amparo
de lo establecido en el articulo 84 apartado 2.° del vigente Estatuto de los Trabajadores donde se
establece de manera taxativa aquellas materias con prioridad aplicativa en los convenios de empresa,
entre las que no se encuentra la jornada laboral.

En consecuencia, se establece la siguiente regla de concurrencia de convenios, segun la cual,
durante la vigencia de los distintos convenios de empresa, la jornada laboral regulada en el presente
articulo tendra prioridad aplicativa para todas las empresas del ambito de aplicacion sefaladas en
el articulo 1.

2. Durante toda la vigencia del presente Convenio, la jornada laboral sera de 1.734 horas de
trabajo efectivo.

Para aquellas empresas que, incluidas en el ambito de aplicacion del presente convenio y que
por aplicacion de un convenio de distinto ambito, abonen a sus trabajadores una retribucién inferior
a la establecida en las tablas salariales del presente convenio para el grupo V (el que mas trabaja-
dores agrupa en el sector), la jornada laboral sera de 1.540 horas de trabajo efectivo para toda la
plantilla de la empresa.

A estos efectos, se entiende que una empresa abona un salario inferior al grupo V del presente
convenio, cuando la retribucidén total anual a jornada completa y por todos los conceptos salariales
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garantizados que establece su convenio de aplicacién para un trabajador cuya actividad profesio-
nal pueda encuadrarse en dicho grupo V, sea inferior a la retribucion anual bruta que por todos los
conceptos garantizados establezca el citado grupo V, del presente convenio, para un trabajador a
jornada completa.

3. Salvo pacto en contrario, se establece régimen de jornada reducida de 5 horas y media de
mafiana y con un horario maximo hasta las 15 horas, en las siguientes fechas:

» El Dia de Pascua de Resurreccion.
» El dia 26 de diciembre.
* Durante las fiestas patronales de cada localidad.

3.1. Sera festivo en Pamplona el dia 7 de julio, San Fermin, y en otras localidades sera otro
dia, que, aun sin ser oficialmente festivo, tenga esa tradicién, en caso de duda o conflicto sobre esto
ultimo, resolvera la comision interpretadora de éste convenio.

4. Cada trabajador disfrutara de cuatro dias de permiso al afio, cuando lo desee y siempre que
lo preavise con una antelacién minima de 7 dias, dos de los dias de permiso no podran coincidir
en lunes, sabados y vispera de festivos, ni coincidir mas de un empleado por cada establecimiento.
Si varios trabajadores coinciden en solicitar la misma fecha, tendra preferencia el mas antiguo, y si
tuvieran la misma antigiedad, el de mas edad, y asi rotativamente en sucesivos afos. Estos dias
no podran afiadirse a las vacaciones reglamentarias salvo acuerdo de las partes.

5. Si por aplicacion de lo dispuesto anteriormente, o por razon de las fechas de disfrute de
vacaciones, la jornada anual resultante fuera distinta a las horas efectivas pactadas, la diferencia
horaria se compensara a partir del mes siguiente al de disfrute de las vacaciones, salvo pacto en
contrario, de la siguiente forma:

1. Sies afavor de la Empresa, el trabajador no disfrutara de las dos horas mensuales a que
se refiere el apartado 11, de este articulo, hasta que quede compensada la diferencia.

2. Sies afavor del trabajador, el exceso de jornada se compensara con liquidaciones trimes-
trales y en jornada completas, si el computo lo permite, hasta saldar su crédito horario.

6. Los trabajadores menores de 18 afios, conforme a la legislacion vigente, disfrutaran del
descanso semanal de dos dias ininterrumpidos.

7. Las Empresas de acuerdo con su personal, estableceran un sistema de control de las en-
tradas y salidas al trabajo del personal.

8. Horas complementarias pactadas.—Sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 12.5 del Estatuto
de los trabajadores, cuando la empresa y el trabajador hubieran concertado un contrato indefinido
podran ampliar el pacto de horas complementarias hasta el 20% sobre el 30% permitido por ley,
pudiendo alcanzar en su conjunto el 50% de las horas inicialmente contratadas. En el caso de que
de forma reiterada se haga uso de la ampliacién de jornada pactada en este convenio, la empresa
debera consolidar, en la jornada inicialmente pactada, el 10% de las horas medias de ampliacion
utilizadas. A estos efectos se entendera que la ampliacion tiene caracter reiterado cuando en el pla-
zo de tres meses consecutivos la empresa hubiera recurrido al uso de horas complementarias que
superen el 30% previsto en la ley. La empresa podra reducir unilateralmente las horas que hubieran
quedado consolidadas conforme a lo dispuesto anteriormente, cuando durante el periodo de un mes
no fuera necesario hacer uso de horas complementarias de ningun tipo.

9. Horas complementarias voluntarias.—Asimismo, las horas complementarias voluntarias, re-
guladas en el articulo 12.5 g) del Estatuto de los Trabajadores, se podrian ampliar hasta en un 30%
sobre las inicialmente contratadas, si bien debera respetarse, en todo caso, los requisitos exigidos
en dicho articulo.
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10. Jornada irregular:

a) Mediante acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores se podra es-
tablecer la distribucion irregular a lo largo del afio. En defecto de pacto en contrario o usos
y costumbres demostradas, la empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo de
todo el afio el 10% de la jornada de trabajo.

Dicha distribucion debera respetar en todo caso los periodos minimos de descanso diario
y semanal previsto por la ley.

Para que pueda aplicarse la jornada irregular, la empresa debera establecerla en el calenda-
rio de trabajo antes del mes de febrero de cada afio. La jornada irregular podra ser dividida
como maximo en cuatro periodos de un mes cada uno de ellos.

La empresa debera preavisar al trabajador afectado con treinta dias de antelacion al inicio
de la jornada irregular.

b) Las empresas con menos de 15 trabajadores, dentro de su 10% de jornada irregular, dis-
pondran de una bolsa de 40 horas anuales para una jornada a tiempo completo, o en su
parte proporcional en funcion a su jornada ordinaria, la empresa podra hacer uso en casos
de excepcional necesidad de esta bolsa de horas con un preaviso de 4 dias a su utilizacion.
En todo caso la recuperacién de las horas no podra exceder en un 30% la jornada ordinaria
diaria de cada trabajador.

c) Ladistribucion de la jornada se realizara de comun acuerdo entre Empresa y representacion
de los trabajadores, en su defecto y en caso de no existir acuerdo, se aplicara lo establecido
en los siguientes apartados.

11. Cada trabajador tendra derecho a reducir su jornada laboral durante dos horas cada mes,
sin que puedan acumularse las de un mes con otro. Salvo acuerdo en contrario, este tiempo se
disfrutara a primera hora de la mafiana o de la tarde, fijandose un orden rotativo por la Empresa,
de forma tal que no se perjudique el normal desenvolvimiento comercial de las distintas secciones
o departamentos.

12. Se respetaran las jornadas inferiores o intensivas que pudieran venir establecidas por
disposiciones legales o costumbre inveterada, que se entendera como condicion mas beneficiosa.

13. La jornada laboral debera distribuirse de forma que sea posible al trabajador ejercer el
derecho al descanso semanal de un dia y medio ininterrumpido, que comprendera el domingo y
la tarde del sabado, salvo para aquellos trabajadores que tuvieran otros acuerdos alternativos en
materia de jornada y calendario.

14. En caso de necesidad justificada, las Empresas podran contratar personal, para atender
la apertura de los sabados. Dicha decisién Empresarial, debera ser controlada y autorizada por los
representantes legales de los trabajadores en la Empresa, y a falta de acuerdo por la comision mixta
del convenio.

15. Descanso semanal de calidad.

Sin perjuicio de lo anteriormente dispuesto, el personal de empresas de mas de 15 trabajadores
en plantilla, disfrutaran de los siguientes sabados de descanso al afo:

—Afo 2022: 5 sabados.
—Afo 2023: 6 sabados.
Durante el primer afio de contrato los descansos seran proporcionales al tiempo trabajado.

Articulo 17. Horas extraordinarias.

Con objeto de fomentar una politica social solidaria que favorezca la creacion de empleo se
acuerda la supresion de las horas extraordinarias habituales.
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Asimismo, en funcion de dar todo su valor al criterio anterior, se recomienda que en cada empresa
se analice conjuntamente, entre los representantes de los trabajadores y la empresa, la posibilidad
de realizar nuevas contrataciones dentro de las modalidades de contratacién vigentes, en sustitucion
de las horas extraordinarias suprimidas.

En funcién del objetivo de empleo antes sefalado y de experiencias internacionales en dicha
materia, las partes firmantes del Convenio consideran positivo sefalar a sus representantes, la po-
sibilidad de compensar preferentemente las horas extraordinarias por su tiempo de descanso, en
lugar de su retribucion.

Respecto a los distintos tipos de horas extraordinarias, se establece lo siguiente:

a) Horas de fuerza mayor que vengan exigidas por la necesidad de prevenir o reparar siniestros
u otros analogos, cuya no realizacién produzca evidentes y graves perjuicios a la propia empresa o
a terceros, asi como en caso de riesgo de pérdida de materias primas: Realizacion.

b) Horas extraordinarias estructurales: Las necesarias por pedidos o periodos punta de pro-
duccidn, cuando éstos son imprevisibles o su no realizacion produzca grave quebranto a la actividad
y ello sea evidente; ausencias imprevistas, las necesarias para la puesta en marcha y/o paradas,
cambios de turno y otras analogas: mantenimiento, cuando no quepa la utilizacion de las distintas
modalidades de contratacion temporal o parcial previstas por la Ley.

—Las horas extraordinarias, por su naturaleza, son voluntarias, exceptuando aquéllas cuya no
realizacidén produzca a la empresa graves perjuicios o impida la continuidad de la produccién,
y los demas supuestos contenidos en el apartado a) de éste articulo.

—La Direccién de la empresa informara mensualmente a los representantes legales de los
trabajadores sobre el numero de horas extraordinarias trabajadas, explicando sus causas.
En funcién de ésta informacion y de los criterios mas arriba indicados, la empresa y los
representantes de los trabajadores determinaran el caracter y la naturaleza de las horas
extraordinarias, de acuerdo con lo pactado en este Convenio.

—La cuantia a percibir por cada hora extraordinaria coincidira con el valor de la hora ordinaria,
si se compensa mediante descanso equivalente; retribuyéndose en 1,5 horas por cada hora
extraordinaria, si la prestacion se retribuye en metalico.

Articulo 18. Trabajo nocturno.
Se estara a lo previsto en el articulo 36 del Estatuto de los Trabajadores.

Se establece como retribucion especifica, salvo que el salario del trabajador se halle definido
teniendo en cuenta su periodo de prestacion de servicios en el periodo nocturno, el 25% de incre-
mento sobre el salario base del valor de la hora prestada en el tiempo y condiciones habituales, es
decir diurnas.

Articulo 19. Vacaciones.

Los trabajadores afectados por el presente Convenio disfrutaran de las siguientes vacaciones
al afo:

—26 dias laborables al afio si la jornada de trabajo que realiza el trabajador es de lunes a
sabado.

—22 dias laborables al afio si la jornada que realiza el trabajador es de lunes a viernes.

En el mes de diciembre de cada afno, la Empresa determinara el periodo de disfrute de la mitad
de las vacaciones.

El trabajador propondra el periodo en que quisiera disfrutar la otra mitad que le corresponde
con el fin de que la Empresa pueda ordenar el disfrute colectivo.
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En el supuesto de no haber un sistema establecido de disfrute de vacaciones, pactado, el pri-
mer afo tendran prioridad las personas mas antiguas en su disfrute, en caso de coincidencia, y asi
rotativamente en sucesivos afios. Se entiende que el trabajador que utilice la prioridad establecida
en el parrafo anterior solamente lo podra utilizarla el primer aio sea cual fuere el sus periodos de
disfrute posteriores.

A continuacién y para una mayor claridad se transcribe el articulo 38 del vigente Estatuto de los
Trabajadores (RCL 2015, 1654) referente a la regulacion del periodo vacacional que coincida con
determinadas IT o suspensiones de contrato:

“Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa coincida
en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o
con el periodo de suspension del contrato de trabajo previsto en los apartados 4, 5y 7 del articulo
48, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal
o a la del disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el
periodo de suspension, aunque haya terminado el aio natural a que correspondan.

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

Articulo 20. Permisos retribuidos.

El trabajador, previo aviso y justificacién, podra ausentarse del trabajo por las siguientes cau-
sas:

A.—Por matrimonio.

1.° Del trabajador: 16 dias laborables, pudiendo disfrutarse continuadamente esta licencia y
las vacaciones si coinciden.

2.° De hermanos, hijos, nietos, padres, primos carnales, hermanos politicos y sobrinos carnales:
1 dia.

B.—Por enfermedad grave, ingreso en clinica o centro hospitalario por causa grave.
1. Del conyuge: 3 dias naturales.

2. De padres, abuelos y afines politicos, hijos, nietos, hermanos, hermanos politicos: 2 dias
naturales.

Este permiso, se podra disfrutar mientras dure la permanencia del enfermo en el centro hos-
pitalario (teniendo en cuenta la duracion maxima), para lo cual, debera presentar un justificante de
dicho centro. Si el ingreso es de un dia, el permiso sera de un dia.

En todos estos casos, es necesario presentar el justificante del ingreso.

Estos permisos pueden ampliarse hasta 5 dias en el caso de que el trabajador necesite desplazarse
a tal efecto.

C.—Por cirugia mayor ambulatoria.

Familiares de primer grado de consanguinidad o afinidad: 1 dia, previa justificacién por los ser-
vicios médicos correspondientes.

D.—Por defuncion.
1. Del conyuge e hijos: 7 dias naturales.

2. De padres, abuelos y afines politicos, hermanos, nietos: 3 dias naturales. Si el trabajador
con tal motivo necesita desplazarse, el permiso sera de 5 dias.
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3. De hermanos politicos e hijos politicos: 2 dias naturales.

4. De tios carnales, sobrinos carnales y primos carnales: 1 dia natural.

F—Por traslado de su domicilio habitual.

1 dia.

E.—Por el tiempo indispensable en el caso de un deber inexcusable de caracter publico.

—Aquellas parejas de hecho, previa presentacién de certificado de convivencia, disfrutaran de
las mismas licencias que las parejas de derecho, excepto en lo referente al apartado A.1 de
este articulo.

—En todos los casos debera acreditarse la justificacion de las causas alegadas.
—Se considera la ampliacion por desplazamiento, a mas de 150 kildmetros.

Articulo 20. Permiso no retribuido.

Los trabajadores/as podran hacer uso, de un maximo de diez horas anuales con motivo de
acompanar a consulta médica a conyuges, hijos, padres, abuelos o para uso del propio trabajador.
Este tiempo no computara como jornada efectivo de trabajo, siendo el mismo recuperable.

Este permiso se podra disfrutar siempre y cuando no coincidan dos trabajadores del mismo
centro en el mismo horario.

Articulo 21. Conciliacion de la vida laboral y familiar.
A.—Lactancia:

En los supuestos de hijo, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento, de acuerdo
con el articulo 45.1.d) del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, para la lac-
tancia del menor hasta que este cumpla 9 meses, los trabajadores tendran derecho a una hora de
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracion del permiso se incrementara
proporcionalmente en los casos de parto, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento
multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de la jornada
laboral de una hora con la misma finalidad. Los trabajadores que lo soliciten podran acumular el
tiempo de lactancia en dias a disfrutar a continuacion de la baja maternal hasta un maximo de quince
dias.

En los casos de nacimientos de hijos prematuros o, que por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacién del parto, la madre o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo
durante una hora. Asimismo tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de
dos horas, con la disminucién proporcional del salario.

En cuanto a la concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de
lactancia y de la reduccion de jornada se estara a lo dispuesto en el articulo 37 apartado 7 del Texto
Refundido del Estatuto de los Trabajadores.

B.—Reduccion jornada:

Los trabajadores podran solicitar de la empresa la reduccién de su jornada diaria en los términos
previstos en el articulo 37.6 del vigente Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores, cuando,
por razones de guarda legal, tengan a su cuidado directo algun menor de doce afios 0 una persona
con discapacidad fisica, psiquica o sensorial. Esta reduccién, llevara consigo la reduccion propor-
cional de las retribuciones, en todos sus efectos.
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La concrecién horaria y la determinaciéon del periodo de disfrute de la reduccion de jornada,
correspondera al trabajador, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador debera preavisar al em-
presario con al menos quince dias de antelacion.

Podran los trabajadores solicitar a la Empresa reduccion de su jornada, con reduccién propor-
cional de su retribucion, por causas personales, de hasta la mitad de su jornada habitual.

En lo que no se contempla en este articulo, se estara a lo dispuesto en la legislacion vigente.
C.—Permiso por paternidad:

El nacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre bioldgica
durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediata-
mente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de
los deberes de cuidado previstos en el articulo 68 del Cédigo Civil.

En todo lo no expuesto en este articulo se estara a lo dispuesto en el actual articulo 48 del
actual Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores, en la Ley 39/1999 (RCL 1999, 2800) para
promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras y Ley 3/2007, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres (RCL 2007, 586).

Articulo 22. Excedencias.
Los trabajadores tendran derecho a situarse en las siguientes excedencias:
A.—Excedencia forzosa:

La excedencia forzosa dara derecho a la conservacion del puesto y al computo de la antigtiedad
en su vigencia, se concedera por la designacién o eleccién para un cargo publico o sindical que
imposibilite la asistencia al trabajo. El reingreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente al
cese en el cargo publico o sindical.

B.—Excedencia voluntaria:

El trabajador con al menos una antiguedad en la empresa de un aio, 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 afnos. Durante el primer afo tendra derecho a reserva del puesto de trabajo.

Para poder solicitar excedencia de un afio de duracion, con reserva de puesto de trabajo, deberan
alegarse fundamentos serios debidamente justificados, no considerandose como tales, el trabajo en
otra empresa afectada por este Convenio, o que realice la misma actividad.

La reserva del puesto de trabajo en el apartado anterior, lo sera hasta el limite de la excedencia
solicitada, pudiendo entretanto la Empresa sustituir a la persona excedente en virtud de un contrato
de interinidad.

Los trabajadores que hayan disfrutado de una excedencia no podran solicitar otra en el trans-
curso de cuatro anos.

Alos efectos del reingreso o de la existencia de plaza se entendera similar categoria la incorporada
al mismo Grupo Profesional de éste Convenio, que tuviera el beneficiario al solicitar la excedencia
y que corresponde a la actividad que venia desarrollando.

C.—Excedencia por cuidado de familiares:

Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion minima de dos
meses Yy nNo superior a tres afos para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad, no
pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad retribuida, siempre y cuando se aleguen
fundamentos serios y debidamente justificados, para lo cual debera el trabajador, aportar al menos
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un certificado médico acreditativo de la causa que motiva la solicitud de la citada excedencia, asi
como un certificado de los servicios sociales donde se acredite la necesidad de asistencia personal
al familiar.

La citada excedencia, y a partir del primer afo, podra prorrogarse por periodos anuales hasta
el maximo de tres afios.

D.—Excedencia para cuidado de hijos:

Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion minima de dos
meses Yy no superior a tres afnos, para atender al cuidado de cada hijo, en los términos establecidos
en el articulo 46.3 del Estatuto de los Trabajadores.

En ambas excedencias (C y D) existira el derecho a reserva del puesto de trabajo, siempre y
cuando durante ese periodo el trabajador no realice actividad retribuida alguna.

Disposiciones comunes a todos los supuestos de excedencia:

La solicitud de excedencia en todos los casos se efectuara por escrito, con una antelacion mi-
nima de 1 mes para el personal comprendido en los Grupos Profesionales I, Il, y lll y 15 dias para
el resto del personal. La Empresa respondera asimismo por escrito. Los términos de duracién de la
excedencia, seran los acordados inicialmente.

Al término de la situacion de excedencia voluntaria, el trabajador solicitara su reingreso con una
antelacion minima de 15 dias.

E.—Excedencia extraordinaria por fallecimiento:

Asi mismo el personal afectado por el presente convenio podra solicitar una excedencia especial
de 30 dias naturales por fallecimiento del conyuge o pareja de hecho con reserva del su puesto de
trabajo.

Dicha excedencia, que debera ser justificada, tendra una duracion de 30 dias naturales, contados
a partir del disfrute del permiso previsto en el articulo 20.4). Dicha excedencia debera ser solicitada
al empresario por el beneficiario mediante el correspondiente escrito, en el que debera concretarse
la fecha de incorporacién a su puesto de trabajo.

CAPITULO QUINTO
Seguridad y salud laboral, representacion legal de los trabajadores, comision interpretadora

Articulo 23. Seguridad y salud laboral.

Empresarios y trabajadores comprendidos en el ambito de aplicacion del presente convenio,
se comprometen a promover la seguridad y la salud de los trabajadores mediante la aplicacién de
medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para la prevencién de los riesgos derivados
del trabajo, en los términos previstos por la Ley.

a) Informacion: Afin de dar cumplimiento al deber de proteccion establecido en la Ley de Pre-
vencion de Riesgos Laborales, Ley 31/1995 de 8 de noviembre, el empresario adoptara las medidas
adecuadas para que los trabajadores reciban todas las informaciones necesarias en relacién con:

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

b) Formacion: En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debera garantizar que
cada trabajador reciba una formacion tedrica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva,
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tanto en el momento de su contratacion, como cuando se produzcan cambios en las funciones que
desemperfie o se introduzcan nuevas tecnologias.

c) Participacidn y representacion: Los trabajadores tienen derecho a participar en la empresa
en las cuestiones relacionadas con la prevencion de riesgos en el trabajo, en los términos previstos
en la Ley.

Articulo 24. Representacion legal de los trabajadores.

La representacion de los trabajadores en las Empresas, corresponde a los delegados de per-
sonal y en su caso a los Comités de Empresa. En lo que respecta a los derechos y funciones de los
Representantes de los trabajadores, se estara a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores y
en la Ley organica de Libertad Sindical.

—Para facilitar el funcionamiento de los representantes de los trabajadores, la normativa legal
garantiza que puedan expresar libre y colegiadamente, si se trata del comité, sus opiniones dentro
de su ambito de competencias.

—El sigilo profesional, limita la libertad de expresién e informacién tanto de los delegados de per-
sonal como de los miembros del comité de empresa y de éste en si mismo considerado. En ningun
caso los documentos entregados por la empresa a la representacion laboral, pueden ser utilizados
fuera del ambito de ésta y para distintos fines. La obligacién del sigilo profesional se mantiene aunque
el trabajador deje de ser representante, mientras permanezca al servicio de la empresa.

—Los representantes de personal tienen derecho a que la empresa disponga de uno o mas
tablones de anuncios donde pueden publicar sus opiniones.

—Dispondran conforme a lo establecido en el articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores de un
crédito de horas mensuales retribuidas, para el ejercicio de sus funciones de representacion.

—Dicho crédito se podra acumular en uno o varios delegados o miembros del Comité de Em-
presa bajo dos condiciones:

a) Que sea preavisada la empresa con una antelacion minima de sesenta dias a la fecha de
inicio de la acumulacion.

b) Que la acumulacién se autorice para un minimo de seis meses.

CAPITULO SEXTO

Disposiciones varias: poliza de seguros, prendas de trabajo, servicio, choferes,
formacion profesional, medio ambiente

Articulo 25. Pdliza de seguro colectivo.

Las empresas contrataran una péliza de seguro colectivo de accidentes para sus trabajadores,
con las siguientes condiciones y coberturas:

—Muerte por accidente de trabajo, con un capital asegurado de 32.506,80 euros por trabajador
de plantilla.

—Invalidez total permanente derivada de accidente de trabajo con un capital asegurado de
32.506,80 euros por trabajador de plantilla.

En las empresas que voluntariamente tengan implantado cualquier tipo de seguro colectivo de
vida o invalidez, los trabajadores podran optar por el establecido en este Convenio o por el implan-
tado en la Empresa.

Pagina 21 de 35



W, 3 %5 4
BON 177, de 6 de septiembre de 2022 %BBP[?!H\I \v(]?tl[.l{al\

Articulo 26. Prendas de trabajo.

Las empresas afectadas por este Convenio proporcionaran a todo el personal las prendas de
trabajo o uniformes que se precisen, cuya duracion tendra relacion directa con la calidad de las pren-
das, siendo con ello obligacion del personal el correcto uso y conservacion asi como, la utilizacion
de éstas prendas exclusivamente para el servicio al que se dotan.

La Empresa podra requerir la entrega de las prendas desechadas, antes de la entrega de las
nuevas.

Las empresas estaran obligadas a abonar a cada trabajador la cantidad sefialada en el cuadro
que se adjunta en caso de no proporcionar dichas prendas (dicha cantidad es anual).

En el caso de no proporcionar el calzado las empresas deberan abonar la cantidad que se se-
nala en el siguiente cuadro:

ANO 2022
Ropa 115,80 euros
Calzado 38,60 euros

Las cantidades sefaladas se abonaran durante el primer trimestre del afio y en proporcion al
tiempo trabajador durante el afio anterior.

Articulo 27. Choferes.

Las empresas afectadas por este Convenio se comprometen a reintegrar en su puesto de tra-
bajo a los conductores a su servicio que se vean privados del carnet de conducir durante un periodo
maximo de seis meses, como consecuencia del ejercicio de su trabajo profesional, una vez cumplida
la sancion.

Articulo 28. Formacion Profesional.

Las empresas fomentaran, en todo lo posible la mejora de la formacién profesional de su propio
personal y a tal fin, dentro de las Empresas, acordaran planes que hagan efectivo el principio de la
mejor formacion, polivalencia en el desarrollo de diversas actividades, etc.

La formacion se procurara otorgar en horas de trabajo, a ser posible. En el supuesto de que las
Empresas concertaran cursos, a celebrar en lugares distintos de la misma y cuyos horarios no coin-
cidieran con los de trabajo, las veinte primeras horas, anuales, de las que los trabajadores tuvieran
que disponer, para asistir a los cursos, seran retribuidas por la Empresa.

Articulo 29. Medio Ambiente.

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

—Establecer campanas de sensibilizacion medioambiental.

—Incrementar la formacién e informacion de los trabajadores, teniendo en consideracion la
legislacion medioambiental vigente.

CAPITULO SEPTIMO
Régimen disciplinario

Los trabajadores podran ser sancionados por la Direccién de las empresas de acuerdo con la
graduacion de las faltas y sanciones que se establecen en los articulos siguientes:
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Articulo 30. Tipos de faltas.

Toda falta cometida por un trabajador se clasificara, atendiendo a su importancia y trascendencia,
en leve, grave o muy grave.

Articulo 31. Faltas leves.

Se consideran faltas leves las siguientes:

1.

La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de quince mi-
nutos en un mes.

El abandono del trabajo sin causa justificada, aun cuando sea por breve tiempo. Si como
consecuencia del mismo, se originase perjuicio grave a la empresa o fuese causa de ac-
cidente a sus compafieros de trabajo, esta falta podra ser considerada como grave o muy
grave, segun los casos.

Falta de aseo y limpieza personal cuando sea de tal indole que pueda afectar al proceso
productivo e imagen de la empresa.

No atender al publico con la correccion y diligencia debidas.

La utilizacion de dispositivos electronicos, teléfono moévil, tablets, ordenadores, consolas,
etc, durante la jornada de trabajo, fuera de los tiempos de descanso establecidos, siempre
que se haya comunicado la regulacion de las instrucciones precisas para su cumplimiento
de forma fehaciente.

Articulo 32. Faltas graves.

Se consideran como faltas graves las siguientes:

1.

La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, cuando exceda de treinta mi-
nutos en un mes.

Ausencia al trabajo sin la debida autorizaciéon o causa justificada de mas de un dia al
mes.

La desobediencia a las 6rdenes de los superiores en cualquier materia de trabajo. Si impli-
case quebranto manifiesto de la disciplina o de ella se derivase perjuicio para la empresa,
podra ser considerara como falta muy grave.

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

La reiteracion en el uso de dispositivos electronicos durante el tiempo de trabajo. Asi como
el incumplimiento de las normas internas de acceso a dispositivos electronicos durante la
jornada de trabajo, cuando la empresa hubiera indicado tal prohibicion.

La reincidencia en falta leve, aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y
habiendo mediado comunicacion escrita.

Articulo 33. Faltas muy graves.

Se consideran como faltas muy graves las siguientes:

1.

La reiteracion en un periodo de seis meses a las faltas a las que se hace referencia en el
articulo 30.

El fraude, aceptacion de recompensas o favores de cualquier indole, deslealtad o abuso
de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto o robo tanto a la empresa como
a los compafieros de trabajo o a cualquier otra persona dentro de las dependencias de la
empresa o durante el trabajo en cualquier otro lugar. Hacer negociaciones de comercio o
industria por cuenta propia o de otra persona, venderse o cobrarse a si mismo, sin expresa
autorizacion de la empresa.
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10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

La simulacion de enfermedad o accidente.

Simular la presencia de otro trabajador, por cualquier medio de los usuales para verificar la
presencia del trabajador en la empresa.

Falta notoria de respeto o consideracién al publico.

Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en primeras materias, utiles, herramien-
tas, maquinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de la empresa.

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

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

Los malos tratos de palabra u obra, abuso de la autoridad, falta de respeto y consideracion
a los jefes o familiares, asi como a los compafieros de trabajo y al publico en general.

La embriaguez y drogodependencia manifestada en jornada laboral y en su puesto de tra-
bajo.

Prestacion de tarjeta de compra si la hubiere a personas no autorizadas para su uso, asi
como la cesion de los descuentos concedidos al personal, a favor de otras persona.

Disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento normal de su trabajo siempre que
no esté motivada por derecho alguno reconocido por las leyes.

Trasgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefo
del trabajo.

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

Incumplimiento o fraude de los requisitos establecidos en el articulo 21 del presente con-
venio que regula las excedencias.

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

El incumplimiento o abandono de las normas y medidas establecidas por la Ley de Pre-
vencion de Riesgos Laborales o las determinadas por el Convenio o por las empresas en
desarrollo y aplicacion de ésta, cuando del mismo pueda derivarse riesgo para la salud o
la integridad fisica del trabajador o de otros trabajadores.

Articulo 34. Régimen de sanciones.

Corresponde a la Direccién de la empresa la facultad de imponer sanciones en los términos de
lo estipulado en el presente Convenio.

La sancion de las faltas leves, graves y muy graves requerira comunicacion escrita al trabajador.

Articulo 35. Sanciones maximas.

Las sanciones maximas que podran imponerse en cada caso, atendiendo la gravedad de la
falta cometida, seran las siguientes:

1.

2.

Por faltas leves: Amonestacion verbal. Amonestacion por escrito. Suspension de empleo y
sueldo hasta tres dias.

Por faltas graves: Suspensiéon de empleo y sueldo de tres a quince dias.
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3. Porfaltas muy graves: Desde la suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias
hasta la rescision del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada
en su grado maximo.

Articulo 36. Prescripcion.

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

Articulo 37.

La enumeracion de faltas que se contienen en este capitulo se hace a titulo enunciativo, por lo
que se consideraran como faltas sancionables por la Direccidon de la empresa todas las infraccio-
nes de los deberes establecidos en la normativa laboral vigente, asi como cualquier incumplimiento
contractual.

Corresponde a la Direccidon de la empresa, de acuerdo con lo dispuesto en el Estatuto de los
Trabajadores, la facultad de sancionar a los trabajadores, en virtud de incumplimientos laborales.

Para la imposicion de las sanciones se seguiran los tramites previstos en la legislacion general.

CAPITULO OCTAVO
Adhesion al Tribunal Laboral, inaplicacion del réegimen salarial

Articulo 38. Adhesion al Tribunal Laboral.

1. Las partes acuerdan que la solucién de los conflictos colectivos de interpretaciéon y aplica-
cion de éste Convenio Colectivo o de cualquier otro que afecten a los trabajadores y empresarios
incluidos en su ambito de aplicacidén, se sometera a la intervencion del Tribunal de Solucion de
Conflictos Laborales de Navarra en sus fases de Conciliacion y Mediacion.

Del mismo modo manifiestan su compromiso de impulsar el sometimiento de las partes afectadas
al procedimiento arbitral del citado Tribunal.

Sirve por lo tanto este articulo como expresa adhesion de las partes al referido érgano arbitral de
solucion de conflictos, con el caracter de eficacia general y, en consecuencia, con el alcance de que
el pacto obliga a empresarios, representaciones sindicales y trabajadores a plantear sus discrepan-
cias con caracter previo al acceso a la via judicial a los procedimientos de mediacion y conciliacion
del mencionado 6rgano, no siendo por lo tanto necesaria la adhesion expresa e individualizada para
cada discrepancia o conflicto de las partes, salvo en el caso de sometimiento a arbitraje, el cual los
firmantes de éste convenio se comprometen también a impulsar y fomentar.

2. lgualmente las partes firmantes de este Convenio Colectivo asumen el compromiso de
promover el sometimiento voluntario y expreso a los procedimientos de Conciliacion, Mediacién y
Arbitraje ante el Tribunal de solucidon de Conflictos Laborales de Navarra, de los conflictos indivi-
duales que surjan entre los trabajadores y empresarios incluidos dentro de su ambito de aplicacion
en materia de:

+ Clasificacion profesional y realizacidon de trabajo de categoria superior e inferior.
+ Fijacion individual de fechas de disfrute de vacaciones.

» Movilidad geografica y cambio de centro de trabajo.

* Reconocimiento de antiguedad.
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Modificacion sustancial de condiciones de trabajo.

Reconocimiento de excedencias, permisos y licencias.

Reclamacién de cantidad cuya cuantia litigiosa no exceda de 1.803,04 euros.

Jornada de trabajo: duracion, descansos, festivos y horas extraordinarias.

Horario flexible y turnos de trabajo.

Movilidad funcional.

Articulo 39. Inaplicacion del Régimen Salarial.

Las empresas que justifiquen la existencia de causas economicas negativas, podran descolgarse
de los efectos econdmicos del convenio, en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o
previstas, o la disminucion persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas en razon de sus
actividades ordinarias. En todo caso, se entendera que la disminucion es persistente si durante
dos trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al
registrado en el mismo trimestre del afio anterior) podran descolgarse de los efectos econémicos
del mismo.

Atal fin comunicaran su voluntad al Comité de Empresa o representantes sindicales. Si hubiera
acuerdo, se presumira que concurren las causas justificativas alegadas y debera ser trasladada a la
Comision Paritaria del Convenio. Dicho acuerdo sélo podra ser impugnado ante la jurisdiccién social
por la existencia de fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en su conclusion.

El acuerdo debera determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo aplicables en la
empresa y su duracidn, que no podra prolongarse mas alla del momento en que resulte aplicable un
nuevo convenio en dicha empresa. El acuerdo de inaplicacién no podra dar lugar al incumplimiento
de las obligaciones establecidas en convenio relativas a la eliminacion de las discriminaciones por
razones de género o de las que estuvieran previstas, en su caso, en el Plan de Igualdad aplicable
en la empresa. Asimismo, el acuerdo debera ser notificado a la comisidn paritaria del convenio co-
lectivo.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes podra someter
la discrepancia a la comision del convenio, que dispondra de un plazo maximo de quince dias para
pronunciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera planteada. Cuando no se hubiera solicitado
la intervencion de la comision o ésta no hubiera alcanzado un acuerdo, las partes deberan recurrir
a los procedimientos que se hayan establecido en los acuerdos interprofesionales de ambito estatal
o autondmico, previstos en el articulo 83 del Estatuto de los Trabajadores o norma que la sustituya,
para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion de los acuerdos
anteriormente sefialados, a que se refiere este apartado, incluido el compromiso previo de someter
las discrepancias a un arbitraje vinculante, en cuyo caso el laudo arbitral tendra la misma eficacia
que los acuerdos en periodo de consultas y s6lo sera recurrible conforme al procedimiento y en base
a los motivos establecidos en el articulo 91 del Estatuto de los Trabajadores.

En todo lo no previsto en el presente articulo se estara a lo previsto en el articulo 82.3 del E.T.

El resultado de los procedimientos a que se refieren los parrafos anteriores que haya finalizado
con la inaplicacién de condiciones de trabajo debera ser comunicado a la autoridad laboral a los
solos efectos de depdsito, asi como a la comision paritaria del convenio.

En los supuestos de ausencia de representantes de los trabajadores en la empresa, se entendera
atribuida la representacion a los sindicatos mas representativos del Sector que estuvieran legitimados
para formar parte de la Comisién Negociadora del Convenio, salvo que los trabajadores atribuyan
su representacion a una comision designada conforme a lo dispuesto en el apartado a) del articulo
41.4 del vigente Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores.
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Si no hubiera acuerdo en un plazo maximo de 15 dias cualquiera de las partes podra someter
la solucidn de las discrepancias a la comision paritaria del convenio la cual debera resolver en un
plazo maximo de 7 dias desde la fecha de la solicitud.

En el supuesto de que tampoco se obtenga el acuerdo de la comision paritaria las partes se
someteran a la mediacion del Tribunal Laboral de Navarra. En el caso de que hubieran transcurrido
siete dias sin mediar acuerdo entre las partes, éstas se obligan a someter la inaplicacion al arbitraje
de esa misma institucion.

Si los trabajadores hubieran percibido, durante el periodo de descuelgue, cantidades inferiores
a las que resultarian de la aplicacion del Convenio, las Empresas asi afectadas compensaran, en
el momento de recuperar su situacion econémica o financiera a sus trabajadores, con el importe de
la cuantia, al menos, que hubieran percibido durante dicho periodo.

La prescripcion, para la reclamacion de dichas diferencias, iniciara su computo a partir de la
fecha en que los trabajadores tuvieran conocimiento de la mejora de la cuenta de resultados de la
Empresa.

Articulo 40. Comisidn paritaria e interpretadora.

Se constituira una Comisioén paritaria, formada por los sindicatos y las asociaciones empresariales
firmantes del convenio, para analizar el grado de cumplimiento de las modificaciones establecidas
en el Convenio Colectivo.

Funciones:
—Interpretacion del convenio.
—Podra realizar tareas de vigilancia del cumplimiento de lo pactado.
—Arequerimiento de las partes, debera mediar o arbitrar, si recibe el mandato correspondiente,

en el tratamiento y solucion de cuantas cuestiones y conflictos de caracter colectivo puedan
suscitarse en el ambito de aplicacién del presente Convenio Colectivo.

—Modalidades de Contratacion utilizadas, asi como el grado de cumplimiento en dichos con-
tratos.

—El grado de cumplimiento e implantacién de las medidas previstas en la Ley de Prevencién
de Riesgos Laborales.

—La relacion anterior no es exhaustiva, de forma que podran tratarse en la comision cualquier
otra cuestidn sobre la situacion actual y evolucién futura del sector en el que se encuadra el
Convenio.

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

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

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

La Comision podra recabar, por via de ampliaciéon, cuanta informacion o documentaciéon estime
pertinente para una mejor o mas completa informacion del asunto, a cuyo efecto concedera un plazo
al proponente que no podra exceder de cinco dias habiles.

La Comisién Paritaria, una vez recibido el escrito de consulta o, en su caso, completada la in-
formacion pertinente, dispondra de un plazo no superior a quince dias laborables para, en caso de
acuerdo, resolver la cuestion suscitada emitiendo la correspondiente resolucion.
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Si cumplido dicho término la Comision no se hubiera reunido, se entendera agotada la intervencion
de la Comision Paritaria, pudiendo el interesado ejercitar las acciones que considere oportunas.

Para que la Comision Paritaria pueda tomar acuerdos validos se requerira el voto favorable de
la mitad mas uno de cada una de las partes que conforman la comision paritaria.

En aquellos supuestos en los que la Comision Paritaria no alcance acuerdo en relacion a las
cuestiones que dentro de sus competencias les sean planteadas, trasladaran, en su caso, las dis-
crepancias a los sistemas de solucién extrajudicial de conflictos, sometiéndose a los procedimientos
de conciliacion, mediacidn o arbitraje ante el Tribunal Laboral de Navarra.

Se fija como domicilio a efectos de notificaciones de la Comision Paritaria la del Tribunal Laboral
de Navarra sito en la calle Nueva, 30, 31001 Pamplona.

DISPOSICION ADICIONAL |
Planes de igualdad

De acuerdo con lo establecido en la legislacion vigente para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de dis-
criminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar,
con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion
laboral.

En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un
plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo
objeto de negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas adoptadas des-
pués de realizar un diagnostico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

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

Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacioén, retribu-
ciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y
hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo.

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento
de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

DISPOSICION ADICIONAL II

Protocolo para la prevencion y tratamiento de los casos de acoso sexual y laboral
en el puesto de trabajo

A) Protocolo para la prevencion y tratamiento de los casos de acoso sexual.

|.—Introduccion.

Como resultado de la negociacion del Convenio Colectivo de Comercio de Alimentacion y de
acuerdo entre las partes, cuyo objeto es fomentar politicas y practicas que establezcan unos entor-
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nos laborales libres del acoso sexual, se establece un Protocolo de Actuacion para reglamentar los
procedimientos a seguir en los casos que se planteen de acoso sexual.

Il.—Definicion.

La definicion mas reciente de acoso sexual la encontramos en la Directiva 2002/73/CE (LCEur
2002, 2562) del parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002, que modifica la
Directiva 76/207/CEE (LCEur 1976, 44) del Consejo, relativa a la aplicacion del principio de igual-
dad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formaciény ala
promocioén profesionales, y a las condiciones de trabajo, utilizando los siguientes términos:

“La situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado
de indole sexual con el proposito o efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular,
cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

En lo que a nuestra normativa interna se refiere, el articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores
dispone que todos los trabajadores tienen derecho “al respeto de su intimidad y a la consideracion
debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza
sexual”.

Por ultimo, el Cédigo de Conducta elaborado en el seno de la Comision de las Comunidades
Europeas, propone la siguiente definicién:

“El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el
sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo. Esto puede incluir comporta-
mientos fisicos, verbales o no verbales indeseados.

Se considerara como tal si la conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona
que es objeto de la misma; si la negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por
parte de empresarios o trabajadores (incluidos los superiores y los comparieros) se utiliza de forma
explicita o implicita como base para una decision que tenga efectos sobre el acceso de esa persona
a la formacién profesional o al empleo, sobre la continuacion en el mismo, los ascensos, el salario
o cualesquiera otras decisiones relativas al empleo, y/o dicha conducta crea un entorno laboral in-
timidatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto de la misma”.

[ll.—Adopcion de un Cédigo de Conducta.

Como medida preventiva en las situaciones de acoso sexual se propone la adopcién, con las
adaptaciones oportunas, del «Codigo de Conducta sobre las medidas para combatir el acoso sexual»
elaborado por la Comision de las Comunidades Europeas, en cumplimiento de la Recomendacion
de dicha Comisién, de fecha 27 de noviembre de 1991(LCEur 1992, 500), relativa a la proteccion
de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.

El objeto del Cédigo de Conducta, que debera difundirse en el seno de las empresas, es pro-
porcionar a los empresarios y a los trabajadores una orientacién practica sobre la proteccién de la
mujer y del hombre en el trabajo, y establecer recomendaciones y procedimientos claros y precisos
para evitar el acoso sexual.

IV.—Protocolo de actuacion en los casos de acoso sexual.

Los principios en los que el protocolo de actuacion se basa son la eficacia y efectividad de los
procedimientos, asi como la celeridad y la confidencialidad de los tramites.

1. Procedimiento informal.

En atencion a que en la mayoria de los casos lo que se pretende simplemente es que la conduc-
ta indeseada cese, en primer lugar, y como tramite extraoficial, se valorara la posibilidad de seguir
un procedimiento informal, en virtud del cual el propio trabajador explique claramente a la persona
que muestra el comportamiento indeseado que dicha conducta no es bien recibida, que es ofensiva
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0 incomoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de cesar en la misma. Dicho tramite extraoficial
podra ser llevado a cabo, si el trabajador asi lo decide, y a su eleccion, por un representante de los
trabajadores, por el superior inmediato, o por una persona del departamento de recursos humanos
de la empresa.

El presente procedimiento podria ser adecuado para los supuestos de acoso laboral no directo
sino ambiental, en los que lo que se ve afectado es el entorno laboral, creandose un ambiente de
trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil.

2. Procedimiento formal.

En los casos en los que, por tratarse de un acoso directo, por las circunstancias del caso, o
por haberse intentado sin éxito el procedimiento informal, éste no resulte adecuado, se iniciara un
procedimiento formal.

Este se iniciara con la presentacion de una denuncia en la que figurara un listado de incidentes,
lo mas detallado posible, elaborado por el trabajador que sea objeto de acoso sexual. La persona a la
que ira dirigida la denuncia sera, a eleccion del trabajador, un miembro del departamento de recursos
humanos o de personal, o un miembro de la direccién de la empresa. Asimismo, si asi lo decidiera
el trabajador, una copia de la misma sera trasladada a los representantes legales del personal.

La denuncia dara lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo, encaminado a la
averiguacion de los hechos, dandose tramite de audiencia a todos los intervinientes, inclusive a los
representantes legales de los trabajadores si asi lo hubiera decidido el trabajador afectado, y prac-
ticandose cuantas diligencias se estimen necesarias a fin de dilucidar la veracidad de los hechos
acaecidos.

Durante la tramitacion de tales actuaciones se posibilitara al denunciante o al denunciado, si
éstos asi lo desean, el cambio en el puesto de trabajo, siempre que ello sea posible, hasta que se
adopte una decision al respecto.

La intervencion de los representantes legales de los trabajadores, tanto como la de posibles
testigos y de todos los actuantes, debera observar el caracter confidencial de las actuaciones, por
afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas. Se observara el debido respeto
tanto a la persona que ha presentado la denuncia como a la persona objeto de la misma.

La constatacién de la existencia de acoso sexual dara lugar a la imposicion de las sanciones
graves previstas en el E.T.

Cuando la constatacion de los hechos no sea posible, y no se adopten por tanto medidas disci-
plinarias, en ningun caso se represaliara al trabajador denunciante, antes al contrario, se supervisara
con especial atencion la situacion para asegurarse que el acoso no se produce. Asimismo, y siempre
que ello sea posible, se procurara una organizacion del trabajo que impida el contacto continuo de
los trabajadores afectados.

En caso de acreditarse que la denuncia efectuada es falsa, se adoptaran, contra el trabajador
denunciante, las medidas disciplinarias pertinentes previstas para las faltas muy graves.

La Comision Paritaria del Convenio, debera ser informada de todos los casos de acoso sexual
tramitados en las empresas que finalicen con imposicién de alguna sancion disciplinaria.

CODIGO DE CONDUCTA EN MATERIA DE ACOSO SEXUAL

|.—La direccion de la empresa manifiesta su preocupacion y compromiso en evitar y resolver los
supuestos de acoso sexual, y a tales efectos expresa su deseo de que todos los trabajadores sean
tratados con dignidad, no permitiendo ni tolerando el acoso sexual en el trabajo.

Pagina 30 de 35



,@’ 3 %5 4
BON 177, de 6 de septiembre de 2022 %JBBP[?!H\I \v(]?tl[.l{al\

I.—Se entiende por acoso sexual la situacion en que se produce cualquier comportamiento ver-
bal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

Ill.—Todos los trabajadores tienen la responsabilidad de ayudar a crear un entorno laboral en el
que se respete la dignidad de todos. Por su parte, las personas encargadas de cada departamento
deberan garantizar que no se produzca el acoso sexual en los sectores bajo se responsabilidad.

IV.—Los trabajadores tienen derecho a presentar una denuncia si se produce acoso sexual, las
cuales seran tratadas con seriedad, prontitud y confidencialmente. Las mismas deberan contener
la descripcion de los incidentes y deberan ser dirigidas, a eleccion del trabajador, a un miembro del
departamento de recursos humanos o de personal o un miembro de la direccidén de la empresa.

Asimismao, si el trabajador lo desea, se pondran los hechos en conocimiento de los representantes
legales de los trabajadores, los cuales intervendran en la tramitacion del expediente informativo.

V.—Todo comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que atente el respeto de la intimidad
y dignidad de la mujer o el hombre mediante la ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual, sera
considerada como falta muy grave. Si tal conducta se lleva a cabo prevaliéndose de una posicion
jerarquica supondra una circunstancia agravante de aquélla».

En los supuestos en que un trabajador incurra en conductas constitutivas de acoso sexual sera
sancionado conforme dispone el precepto sefialado.

B) Protocolo para la prevencion y tratamiento de los casos de acoso moral en el puesto de
trabajo.

1.—Declaracion de principios.

Todos los trabajadores tienen derecho a un entorno laboral libre de conductas y comportamien-
tos hostiles o intimidatorios hacia su persona, entorno laboral que tiene que garantizar su dignidad
asi como su integridad fisica y moral. También el trabajador y la trabajadora tienen derecho a una
proteccion real y eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.

En los ultimos tiempos el Acoso Moral esta ocasionando no pocos dafios en la salud de los
trabajadores y trabajadoras, que por desgracia son victimas de algun tipo de conducta relacionada
con el acoso moral.

Este tipo de conductas son indeseables, irrazonables y ofensivas para la persona que las sufre,
por esto, ademas de ser sancionadas como faltas muy graves y en su grado maximo, deben ser
tratadas en un contexto o procedimiento interno de conflictos, que sin desechar la utilizacién de
cualquier medio legal al alcance del trabajador o la trabajadora acosados, nos permita actuar con
prontitud en el lugar del problema, tratar las denuncias con seriedad y confidencialidad, protegiendo
la intimidad del trabajador o la trabajadora, y cero tolerancia al que pretenda perseguir o represaliar
al denunciante.

Las partes firmantes del presente acuerdo, conscientes de la importancia que este fendmeno
laboral esta adquiriendo, se comprometen a realizar el esfuerzo necesario, encaminado a crear y/o
mantener un entorno laboral donde se respete la dignidad y libertad de todos los trabajadores y
trabajadoras que desarrollan su jornada laboral en el ambito de la empresa.

Acoso Moral («Mobbing»).

La situacién de Acoso Moral se produce, cuando una persona o mas (la victima puede ser aco-
sada por un grupo) somete a otra, a una violencia psicologica por sistema durante un periodo de
tiempo mas o menos prolongado.
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—Protocolo de actuacion:
A) Procedimiento informal:

Esta viene motivada por el hecho constatado de que la mayoria de las personas afectadas,
anhelan que su situacién de acoso, acabe.

Debe ser posible y bastar con que el trabajador explique claramente a la persona que muestra
comportamiento indeseado que dicha conducta no es bien recibida, que es humillante, que molesta
y que obstaculiza la realizacion de su trabajo.

Si resultase que a la persona acosado o acosada le resultase dificil por cualquier circunstancia
que concurriese, esta persona podra elegir a un representante legal, que procedera de inmediato
a transmitir el mensaje.

Si el acosador una vez que ha recibido el mensaje, continuase con su comportamiento o resul-
tase inadecuado resolver el problema de manera informal, se procedera al procedimiento formal.

B) Procedimiento formal:

Este se iniciara con la presentacién de una denuncia en la que figurara un listado de incidentes,
lo mas detallado posible, elaborado por la persona que sea objeto de acoso. La persona a la que ira
dirigida la denuncia sera, a eleccion del trabajador o la trabajadora, un miembro del departamento
de recursos humanos, de la direccion de la empresa, el psicologo del servicio de prevencion de
riesgos laborales o el médico del mismo servicio de prevencién. Cuando el trabajador no se oponga,
una copia de la misma denuncia sera trasladada a los representantes legales de los trabajadores y
trabajadoras en el centro de trabajo, y que a peticidon del afectado podran intervenir en su nombre.
La representacion legal de los trabajadores debera ser informada de todos los casos de acoso moral
tramitados en la empresa que finalicen con imposicién de alguna sancion disciplinaria.

La Denuncia dara lugar a la apertura de un expediente informativo, encaminado a la averiguacion
de los hechos, dandose tramite de audiencia a todos los intervinientes, inclusive los representantes
legales de los trabajadores y trabajadoras si asi lo hubiera decidido el trabajador o la trabajadora
afectado/a, se practicaran todas las diligencias necesarias a fin de dilucidar la veracidad de los he-
chos acaecidos. El expediente se instruira bajo los principios de rapidez y confidencialidad.

El Comité de Seguridad y Salud velara por una ayuda estructurada y solida que le ayude a
defenderse de sus acosadores y a eliminar los métodos de influencia de ejercicio del acoso, “tra-
tamiento de urgencia” (puede ser el traslado, s6lo mientras duran las investigaciones y desenlace
del pleito).

Se requerira, si asi se estimase oportuno, el diagndstico psicologico resultante del obligatorio
examen medico y de veracidad que nos sefiale la ruta a seguir, a tenor del analisis de la sintoma-
tologia presentada por el afectado, en el que se combinen los servicios especializados del campo
juridico, acciones legales a emprender en el aprovechamiento de los recursos disponibles.

El demandante o la demandante, para soportar la tension de todo el proceso o la eventualidad
de un posible pleito, recibira el apoyo psicoldgico necesario, procurandose la mayor rapidez en el
proceso ademas de la confidencialidad del mismo.

Para que el proceso o el posible juicio no se conviertan en desencadenantes de una depresion
o problemas mayores, el afectado o afectada podran dar potestad a los representantes legales de
los trabajadores y trabajadoras para que actuen.

La constatacion de la existencia de acoso moral, dara lugar a la imposicion de las sanciones
muy graves previstas en nuestro ordenamiento laboral.

En caso de acreditarse que la denuncia efectuada es falsa, se adoptaran, contra el trabajador
denunciante, las medidas disciplinarias pertinentes previstas para las faltas muy graves.
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DE NAVARRA

TABLAS SALARIALES ANO 2022
(Vigencia: 1/1/2022 A 31/12/2022)

ANEXO |
Salario base
EUROS
GRUPO | 1.606,20
GRUPO I 1.405,07
GRUPO Il 1.327,61
GRUPO IV 1.250,15
GRUPO V 1.160,93
Suplemento conductor mayor 22 afos 51,23
GRUPO VI
Ayudantes 1.099,14
ANEXO I
Antigiiedad (valor cuatrienio)
EUROS
GRUPO | 69,49
GRUPO I 60,29
GRUPO 1l 56,71
GRUPO IV 53,14
GRUPO V 48,80
Suplemento conductor mayor 22 afios 2,35
ANEXO 1l
Plus compensacion antigliedad
EUROS
GRUPO | 31,46
GRUPO I 27,52
GRUPO Il 26,01
GRUPO IV 24,49
GRUPO V 22,74
Suplemento conductor mayor 22 afios 1,00
ANEXO IV
60,02/ mes

PLUS CARENCIA DE INCENTIVO (CIP)

X 12 mensualidades
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DE NAVARRA

TABLAS SALARIALES ANO 2023

(Vigencia: 1/1/2023 A 31/12/202)

ANEXO |
Salario base
EUROS
GRUPO | 1.630,30
GRUPO I 1.426,14
GRUPO Il 1.347,52
GRUPO IV 1.268,91
GRUPO V 1.178,34
Suplemento conductor mayor 22 afios 52,00
GRUPO VI
Ayudantes 1.115,13
ANEXO I
Antigiiedad (valor cuatrienio)
EUROS
GRUPO | 70,53
GRUPO I 61,20
GRUPO 1l 57,56
GRUPO IV 53,93
GRUPO V 49,53
Suplemento conductor mayor 22 afios 2,39
ANEXO 1l
Plus compensacion antigliedad
EUROS
GRUPO | 31,93
GRUPO I 27,93
GRUPO Il 26,39
GRUPO IV 24,86
GRUPO V 23,09
Suplemento conductor mayor 22 afios 1,01
ANEXO IV
60,93/ mes

PLUS CARENCIA DE INCENTIVO (CIP)

X 12 mensualidades
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OTROS CONCEPTOS SALARIALES

Premio vinculacion

EUROS
10 Afios 184,40
15 Afos 276,59
20 Aios 368,80
25 Afos 490,49
30 Afos 652,34
35 Afos 867,61

Prendas de trabajo

EUROS
ROPA 117,53
CALZADO 39,18
EUROS
KM 0,36
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