
III. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMÍA SOCIAL
17633 Resolución de 18 de octubre de 2022, de la Dirección General de Trabajo, 

por la que se registra y publica el Convenio colectivo de acción e intervención 
social 2022-2024.

Visto el texto del Convenio Colectivo estatal de acción e intervención 
social 2022-2024 (código de convenio n.º: 99100155012015), que fue suscrito con 
fecha 7 de julio de 2022, de una parte por la Organización Estatal de Entidades de 
Intervención Social (OEIS), la Asociación Española de Empresas de Iniciativa Social y 
Servicios Sociales (AEEISSS), la Federación Empresarial de la Dependencia (FED) y la 
Federación de Asociaciones de Intervención Social (FAIS) en representación de las 
empresas del sector, y de otra por los sindicatos UGT y CC.OO. en representación de los 
trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el artículo 90, apartado 2 y 3, de la 
Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto refundido aprobado por el Real Decreto 
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, 
sobre registro y depósito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y 
planes de igualdad,

Esta Dirección General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripción del citado Convenio colectivo en el correspondiente Registro 
de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad con 
funcionamiento a través de medios electrónicos de este Centro Directivo, con notificación 
a la Comisión Negociadora.

Segundo.

Disponer su publicación en el «Boletín Oficial del Estado».

Madrid, 18 de octubre de 2022.–La Directora General de Trabajo, Verónica Martínez 
Barbero.

CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE ACCIÓN E INTERVENCIÓN SOCIAL 2022-2024

CAPÍTULO I

Naturaleza jurídica del convenio y estructura de la negociación

PREÁMBULO

Las partes firmantes del presente Convenio coinciden en la necesidad de dar valor al 
marco sectorial como fórmula de estabilidad, homogeneidad y seguridad jurídica que 
permita el establecimiento de unas condiciones laborales homogéneas acordes con las 
necesidades económicas y sociales en cada momento.

Este Convenio será por tanto el marco mínimo de aplicación obligatoria para todas 
las entidades, organizaciones y/o empresas que no dispongan de convenio propio y para 
aquellas materias que no han sido reservadas como prioritarias para el convenio de 
empresa según el artículo 84.2 del TRET.

La convivencia de los convenios sectoriales, de convenios de empresa y acuerdos en 
el sector no debe ser motivo de conflicto ni cumplir, por tanto, un papel desestabilizador, 
sino más bien al contrario. La complementariedad entre los distintos niveles de 
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negociación debe ser lo suficientemente flexible como para adaptar en cada caso, la 
realidad de las entidades dentro del sector y responder así a las necesidades que se 
puedan dar en dicho ámbito.

Siendo así, las respectivas representaciones patronales y sindicales de las 
organizaciones sociales y empresas firmantes del presente Convenio colectivo, se 
comprometen a ser firmes en la defensa del marco sectorial y a que los convenios de 
empresa respeten el mismo de forma que sirvan como herramienta flexible y 
complementaria en las materias en las que el convenio de empresa tiene prioridad 
aplicativa.

Artículo 1. Partes firmantes.

Son partes firmantes del Convenio en representación de la parte sindical los 
sindicatos mayoritarios Unión General de los Trabajadores (UGT) y Comisiones Obreras 
(CCOO) y en representación de la parte patronal las asociaciones patronales 
representativas del sector de intervención social OEIS, AEEISSS, FED y FAIS.

Las partes firmantes se reconocen mutuamente legitimación para negociar y firmar el 
presente convenio Colectivo.

Artículo 2. Naturaleza Jurídica.

El presente convenio colectivo ha sido negociado al amparo del Título III del Estatuto 
de los Trabajadores y en particular de acuerdo a los artículos 83 y 84 del citado texto 
legal.

Sus disposiciones tienen naturaleza normativa y eficacia general, por lo que obligan 
a todas las entidades y empresas comprendidas dentro de su ámbito funcional, personal 
y territorial, de acuerdo con los principios establecidos en el presente capítulo.

Artículo 3. Estructura de la negociación colectiva en el sector, eficacia y concurrencia.

Al amparo de lo previsto en el artículo 84, en relación con el 83.2 del Estatuto de los 
Trabajadores, la concurrencia de convenios colectivos de ámbito inferior se resolverá, 
salvo disposición expresa de este Convenio, aplicándose el contenido del Convenio de 
ámbito inferior hasta la finalización de su vigencia natural, en cuyo momento la nueva 
negociación colectiva habrá de ajustarse a lo establecido en este convenio, que será de 
directo cumplimiento y obligada observancia en todas las negociaciones colectivas 
sectoriales y de empresa que durante su vigencia se lleven a cabo dentro de su ámbito 
funcional, en los términos fijados en su articulado, condiciones mínimas, y respetando lo 
señalado en el artículo 84 del Estatuto de los Trabajadores, relativo a los Convenios de 
empresa y respecto de las materias relacionadas en el mismo.

Se verán afectados por estas reglas de concurrencia aquellos convenios sectoriales 
de ámbito autonómico o provincial que sus ámbitos funcionales coincidan en parte o en 
su totalidad con el presente Convenio estatal siendo aquellos de prioridad aplicativa en 
relación a éste en lo que disponga en su articulado para el ámbito territorial afectado.

Las representaciones de las empresas y de los trabajadores que a la entrada en 
vigor de este Convenio se encuentren afectados por otros Convenios colectivos de 
empresa vigentes o con vinculación de subsidiariedad a un tercero, podrán adherirse 
expresamente al presente, o vincularse subsidiariamente al mismo, de común acuerdo 
de las partes legitimadas para ello, en los términos que determina el artículo 92.1 del ya 
citado texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, previa notificación 
conjunta a las partes signatarias de este Convenio colectivo estatal y a la Dirección 
General de Empleo.

El artículo relativo a cláusula de subrogación, al tratarse de materia reservada y 
condición mínima al presente convenio, será de aplicación obligatoria, sin necesidad de 
su incorporación a los Convenios colectivos de ámbito inferior, desde el momento de su 
publicación en el «Boletín Oficial del Estado», y si algún convenio colectivo de ámbito 
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inferior tuviera regulación sobre esta materia, desde el momento de la finalización de su 
vigencia pactada.

De conformidad con el artículo 84.1, 84.3 y 84.4 del Estatuto de los Trabajadores, el 
presente Convenio no podrá ser afectado por otro de ámbito distinto en tanto esté en 
vigor. En cambio, durante su vigencia, podrá ser afectado en cualquier materia por lo 
dispuesto en convenio de ámbito autonómico o provincial respetando como condiciones 
mínimas las reguladas por el presente Convenio en las materias de período de prueba, 
las modalidades de contratación, la clasificación profesional, la jornada máxima anual de 
trabajo, el régimen disciplinario, las normas mínimas en materia de prevención de 
riesgos laborales y movilidad geográfica y funcional, así como la estructura y régimen 
salarial, la compensación y absorción de condiciones más beneficiosas y la subrogación.

El Convenio Colectivo Estatal de Acción e Intervención Social obliga por todo el 
tiempo de su vigencia a la totalidad de las entidades independientemente de la forma 
jurídica de su constitución y a los trabajadores comprendidos dentro de su ámbito de 
aplicación, según determina el artículo 82.3 del texto refundido de la Ley del Estatuto de 
los Trabajadores y el artículo 37.1 de la Constitución Española, que garantiza su fuerza 
vinculante.

Los convenios colectivos de empresa o grupos de empresa únicamente tendrán 
prioridad aplicativa respecto del presente Convenio estatal o respecto de los convenios 
autonómicos o provinciales en las materias contempladas por el artículo 84.2 del 
Estatuto de los Trabajadores.

En las demás materias, serán consideradas como condiciones mínimas lo regulado 
en el presente Convenio y los autonómicos o provinciales para su ámbito territorial.

El presente Convenio tendrá carácter de derecho mínimo necesario para todas las 
empresas, autonomías y provincias que no cuenten con ningún acuerdo o convenio 
colectivo que les resulte aplicable y también para aquellos cuyo contenido normativo no 
regule alguna o algunas de las materias que constituyen su objeto.

CAPÍTULO II

Ámbitos y normas generales

Artículo 4. Ámbito territorial.

Este Convenio colectivo es de aplicación a todas las entidades y empresas, así como 
proyectos, que desarrollen su actividad en cualquier lugar del territorio del Estado 
español, sin perjuicio de la prevalencia de aplicación de los convenios de ámbito inferior 
existentes a nivel sectorial territorial y de empresa y que coincida en todo o parte del 
ámbito funcional del presente Convenio.

En la disposición adicional primera se regula el desarrollo territorial reconocido como 
preexistente, sin perjuicio de que se incorporen al mismo en el futuro nuevos acuerdos 
de ámbito territorial inferior al estatal.

Artículo 5. Ámbito personal.

El presente Convenio colectivo será de aplicación a todos los empleados que tengan 
contrato de trabajo por cuenta ajena con las entidades, organizaciones o empresas 
incluidas en su ámbito funcional.

Artículo 6. Ámbito temporal.

Este Convenio colectivo entrará en vigor el día de su publicación en el «Boletín 
Oficial del Estado» y estará en vigor hasta el 31 de diciembre del año 2024. No obstante 
sus efectos económicos se producirán a partir del 1 de abril de 2022, sin perjuicio de lo 
dispuesto en la disposición transitoria primera.
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El presente Convenio quedará automáticamente prorrogado por anualidades, de no 
mediar denuncia expresa y por escrito del mismo. La denuncia deberá realizarla alguna 
de las partes firmantes del Convenio, en un plazo mínimo de tres meses antes de la 
finalización de su vigencia.

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

Denunciado el Convenio, salvo el deber de paz, el mismo continuará vigente y 
plenamente aplicable hasta que sea sustituido por el nuevo Convenio.

Una vez realizada la denuncia, el Convenio colectivo prorrogará su vigencia desde la 
fecha de la denuncia y hasta su sustitución por uno nuevo.

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

Artículo 7. Ámbito funcional.

El presente Convenio será de aplicación en todas aquellas empresas, asociaciones, 
fundaciones, centros, entidades u organizaciones similares (en adelante organizaciones) 
cuya actividad principal sea la realización de actividades de acción e intervención social, 
cuya naturaleza jurídica no sea de derecho público, o cuyo accionista único o principal 
no sea una administración pública.

Por acción e intervención social, se entienden las actividades o acciones, que se 
realizan de manera formal y organizada, que responden a necesidades sociales y ofrecen 
atención a personas que se encuentran en especial situación de vulnerabilidad social, 
cuyo propósito puede ser tanto detectar, prevenir, paliar, superar o corregir procesos de 
exclusión social, como promover procesos de inclusión y/o participación social.

Serán afectadas por este Convenio los ámbitos de la acción social, así como el 
socio-laboral o el socio-sanitario, pasando por lo socio-cultural y lo socio-educativo.

Este ámbito funcional se concreta en el Catálogo de Referencia de Servicios 
Sociales recogido en la Resolución de 23 de abril de 2013 de la Secretaría de Estado de 
Servicios Sociales y aquellas que puedan ser sustituidas, modificadas o incorporadas 
tanto por la Administración Central como por los respectivos gobiernos autonómicos, 
exceptuando aquellas que ya cuenten con un marco convencional regulador.

Asimismo, se verán afectadas por este Convenio todas las actividades, programas, 
servicios, recursos, etc., incluidos de forma genérica en la acción e intervención social 
enmarcada en la definición de los párrafos precedentes, para colectivos en situación, o 
riesgo de exclusión social salvo que estén reguladas por el actual ámbito funcional 
recogido en el Convenio Estatal de Reforma Juvenil y Protección Menores. Se entienden 
incluidas las actividades de animación socio-cultural, y ocio y tiempo libre desarrolladas 
para cumplimiento de las finalidades señaladas anteriormente salvo que les fuera de 
aplicación el Convenio de Ocio Educativo y Animación Sociocultural.

Así mismo quedan incluidas, de manera exclusiva, en el ámbito de este Convenio, la 
Cooperación Internacional y Ayuda al Desarrollo.

Al efecto de describir y precisar el presente ámbito funcional se complementa la 
definición del mismo con el catálogo de actividad que señala en la disposición final 
primera de este Convenio, este catálogo no es una descripción exhaustiva y definitiva del 
ámbito funcional de este Convenio pudiendo ser completada a propuesta de la Comisión 
Paritaria de Interpretación y Vigilancia del Convenio (CPIVC) del Convenio por la 
evolución del sector laboral aquí regulado, quien se reunirá al objeto de decidir la 
convocatoria de la comisión negociadora para adecuar el Convenio a la nueva situación.

Igualmente, de este ámbito funcional no podrá desgajarse ningún ámbito funcional 
menor, salvo que a propuesta de la Comisión Paritaria (CPIVC), se decidiera la 
convocatoria de la comisión negociadora para adecuar el Convenio a la nueva situación 
reduciendo del ámbito funcional, el menor ámbito pretendido, para evitar la concurrencia, 
modificación necesaria previa para habilitar la negociación de ámbitos menores. Al igual 
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que podrá recomendar y encomendar a futuras negociaciones y comisiones 
negociadoras la necesidad de desarrollos más exhaustivos y específicos dentro del 
presente Convenio de distintas actividades en sucesivas renovaciones del mismo. Las 
limitaciones de aplicación de este Convenio, están determinadas por la definición de su 
ámbito funcional y por las excepciones ya contenidas en este Convenio y relacionadas 
con las reglas de concurrencia y otras. A modo de ejemplo y sin que el mismo agote la 
descripción de todos ellos, algunos de los colectivos a los que nos referimos son: por 
grupos de edad, niños, adolescentes, jóvenes, adultos y personas mayores no regulados 
por otros convenios, colectivo de mujeres víctimas de violencia de género, otros 
colectivos de personas mayores que sufren maltrato por violencia intrafamiliar, 
inmigrantes, sin hogar, personas con trastornos por dependencia a cualquier tipo de 
adicción y ex adicción, la salud mental, desempleados y desempleadas, personas 
reclusas y ex reclusas, etc., en todos los casos personas o colectivos que se encuentran 
en riesgo y/o situación de exclusión social y sobre los que es necesario promover su 
inclusión social, entre otros.

Igualmente quedan afectadas por este Convenio Colectivo las divisiones, líneas de 
negocio, secciones u otras unidades dedicadas a la prestación de servicios del ámbito 
funcional, aun cuando la actividad de la organización en que se hallen integradas sea 
distinta o tenga más de una actividad perteneciente a diversos sectores, salvo que las 
condiciones pactadas para estas organizaciones sean más beneficiosas a las pactadas 
en este convenio, en cuyo caso el mismo será de mínimo garantizado.

Asimismo, quedan expresamente excluidas de la aplicación del presente Convenio 
las actividades reguladas por los convenios relacionados en la disposición adicional 
primera de este Convenio.

Artículo 8. Vinculación a la totalidad y revisión.

Todas las cláusulas pactadas en el presente Convenio colectivo serán revisadas en 
el supuesto en que por disposición legal, reglamentaria o por decisión judicial se 
declarase la nulidad de alguna o algunas de las cláusulas pactadas.

Las partes vendrán obligadas a iniciar las negociaciones en el plazo de un mes –o en 
el plazo de subsanación fijado por la Administración Laboral–, acordándose la nulidad, 
bien sólo de las cláusulas afectadas por la resolución judicial o bien la de todo el 
Convenio, si se estimara que la nulidad dictada afecta o puede afectar al conjunto del 
texto normativo.

En todo caso, si en el plazo de seis meses no se alcanzara acuerdo, el texto 
inicialmente pactado perderá su eficacia a todos los efectos. En tanto no transcurra dicho 
plazo se mantendrá provisionalmente vigente el contenido del Convenio no afectado por 
la Resolución Judicial que declare la nulidad o ilegalidad. Podrá estimarse la vinculación 
de las partes a un arbitraje o mediación en caso de desacuerdo.

Las condiciones del presente Convenio Colectivo forman un todo orgánico e 
indivisible y, a efectos de su aplicación, serán consideradas globalmente, asumiendo las 
partes su cumplimiento con vinculación a la totalidad del mismo.

En el caso de existir Convenios Colectivos concurrentes con éste, de ámbito inferior 
al mismo, ya sean Convenios de Sector, de ámbito autonómico, provincial o local, o 
convenios colectivos de empresa, no se podrá pretender la aplicación de una o varias de 
sus normas, olvidando el resto, sino que, a todos los efectos habrán de aplicarse y 
observarse un solo convenio colectivo en toda su integridad, de acuerdo a lo establecido 
en el Estatuto de los Trabajadores y lo recogido en el articulado del presente Convenio.

Artículo 9. Aplicación de las mejores condiciones.

9.1 Firmado y publicado este Convenio y habiendo desplegado todos sus efectos, 
si hubiere, previas al mismo, condiciones más beneficiosas de carácter personal 
implantadas por las organizaciones, o secciones, o unidades de producción de estas, 
cuando aquellas superen las especificadas en este Convenio de forma global y anual se 
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mantendrán en su totalidad de tal forma que ninguna persona trabajadora pueda verse 
perjudicada por la implantación de ningún apartado acordado en este Convenio.

Del mismo modo, cuando a la entrada en vigor de este convenio decayeran 
convenios, acuerdos y/o similares de ámbito inferior, independientemente de sus causas, 
las condiciones más beneficiosas en cómputo global y anual que disfrutasen los 
trabajadores y trabajadoras en plantilla en ese momento, pasarán a ser consideradas y 
reconocidas como condiciones más beneficiosas de carácter personal a título individual.

Las mejores condiciones económicas que se vinieran disfrutando anteriormente a la 
firma del presente Convenio, se integrarán en el Complemento Salarial Personal «ad 
personam». A decisión de cada entidad, dicho complemento podrá ser o no revalorizable 
anualmente acorde con los incrementos salariales que se produzcan derivados de los 
procesos de negociación.

De tomar la decisión de no revalorizar dicho complemento se deberá seguir un 
procedimiento que garantice que sólo se verán afectadas aquellas cantidades 
económicas cuya percepción deriva de algún concepto no recogido en el presente 
Convenio según lo siguiente:

1.º La masa salarial total que el trabajador o la trabajadora viniera disfrutando a la 
fecha de inicio de aplicación del presente Convenio, se distribuirá entre el Salario Base 
que le corresponda por su grupo profesional y el complemento salarial «ad personam» 
que recogerá la diferencia, si la hubiere, hasta alcanzar el total anual de dicha masa.

2.º Del denominado complemento salarial «ad personam» se extraerán y asignarán 
aquellos complementos económicos definidos en el presente Convenio de puesto de 
trabajo que le correspondan al trabajador, estos complementos tendrán la consideración 
de consolidados.

3.º Una vez adecuada la clasificación profesional y la aplicación salarial 
correspondiente, el complemento salarial «ad personam» resultante responderá a las 
mejores condiciones económicas de naturaleza personalísima que sobre lo estipulado en 
el presente Convenio viniera disfrutando el trabajador o la trabajadora. Dicho 
complemento tendrá carácter salarial consolidable.

9.2 Los trabajadores y trabajadoras que desarrollen su actividad profesional en el 
ámbito de cooperación internacional y/o ayuda humanitaria, tendrá garantizada la 
percepción económica, por el ejercicio de las mismas funciones, que tendría en el 
territorio nacional.

Artículo 10. Derecho supletorio.

Para lo no previsto en este Convenio se estará a lo establecido en el Estatuto de los 
Trabajadores, Ley Orgánica de Libertad Sindical, Estatuto del Cooperante, las demás 
disposiciones de carácter general y las reglamentaciones específicas de aplicación en el 
ámbito de la Acción e Intervención Social y de los Servicios Sociales, además de la 
legislación que sea de aplicación en esta materia y que se promulgue en el ámbito de las 
diferentes comunidades autónomas.

Artículo 11. Comisión Paritaria de Interpretación y Vigilancia del Convenio Colectivo 
(CPIVC).

Se crea una Comisión Paritaria (CPIVC) compuesta por 8 miembros que serán 
designados por cada una de las partes firmantes, sindical y patronal, en la forma que 
decidan las respectivas organizaciones y que de acuerdo a lo establecido en el 
artículo 85.3.e) del Estatuto de los Trabajadores entenderá de las siguientes cuestiones:

A. Funciones generales:

1. Vigilancia, control y seguimiento de este Convenio.
2. Interpretación de la totalidad de los preceptos de este Convenio.
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3. Conocimiento previo y resolución de las cuestiones derivadas de la aplicación, 
inaplicación e interpretación del presente Convenio colectivo.

4. Recibir información de los acuerdos de carácter colectivo que regulen 
condiciones generales de trabajo en ámbitos territoriales inferiores.

5. Autorizar la apertura de nuevos ámbitos funcionales de negociación y que sean 
del mismo ámbito territorial de este Convenio.

6. Ser informada de la apertura de negociación en ámbitos territoriales inferiores.

B. Funciones específicas:

1. Conocer y entender de las diferencias de criterio que resultado de la aplicación 
de este Convenio pudieran surgir en la clasificación profesional de los trabajadores.

2. A instancia de alguna de las partes firmantes, mediar y/o intentar conciliar en su 
caso, y previo acuerdo de éstas a solicitud de las mismas, arbitrar en cuantas ocasiones 
y conflictos, todos ellos de carácter colectivo, puedan suscitar la aplicación de este 
Convenio.

3. Ante situaciones de desacuerdo en la Comisión Paritaria (CPIVC) en la 
interpretación de la aplicación de este Convenio en alguna de las siguientes materias:

a) Estructura de la negociación colectiva.
b) Subrogación empresarial.
c) Descuelgue salarial o inaplicación de convenio.
d) Denuncia, vigencia y ámbitos de aplicación.

Las partes convienen someter tal discrepancia al procedimiento de arbitraje 
contemplado en el Acuerdo sobre Solución Autónoma de Conflictos laborales (ASAC), 
cuya resolución será vinculante para ambas partes siempre que la misma tuviese tal 
carácter según la normativa del órgano emisor.

4. Conocer y entender de forma previa a cualquier vía jurisdiccional sobre el 
planteamiento de conflictos colectivos surgidos de la interpretación de este Convenio.

5. Ser informada en los procedimientos de modificación sustancial e inaplicación de 
las condiciones laborales colectivas en un plazo no superior a tres días laborales desde 
la fecha de su presentación a la representación legal de los trabajadores que 
corresponda por dicha modificación y en el resto de supuestos según lo dispuesto en la 
disposición adicional segunda de este Convenio.

6. Si durante la vigencia del presente Convenio se produjesen cambios en la 
legislación sobre materias que afecten a las normas contenidas en el mismo, la Comisión 
Paritaria (CPIVC) se reunirá al objeto de decidir si corresponde la convocatoria de la 
comisión negociadora para adecuar el Convenio a la nueva situación.

7. Se creará, en el marco de la Comisión Paritaria (CPIVC), una comisión 
específica para desarrollar una propuesta que trasladará a la Comisión Paritaria (CPIVC) 
con el fin de facilitar la integración del ámbito de cooperación internacional y ayuda 
humanitaria fuera del territorio español al contenido de este Convenio.

C) Funcionamiento Interno de la Comisión Paritaria (CPIVC):

La Comisión Paritaria (CPIVC) se constituirá dentro del mes siguiente a la firma del 
presente Convenio. Se reunirá, con carácter ordinario, una vez al semestre, y con 
carácter extraordinario a propuesta de cualquiera de las representaciones que la 
integran, tantas veces como se estime necesario. La convocatoria y reuniones se regirán 
por sus propias normas de funcionamiento que serán aprobadas por la propia Comisión 
Paritaria (CPIVC) en su primera reunión.

Las resoluciones de la Comisión Paritaria (CPIVC) requerirán, en cualquier caso, el 
voto favorable de la mayoría de cada una de las dos partes, sindical y patronal, de 
acuerdo con sus propias normas. Las resoluciones que interpreten el Convenio, tendrán 
la misma eficacia jurídica que la norma que haya sido interpretada.
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Se establece que en las cuestiones previas de su competencia que se promuevan 
ante la Comisión Paritaria (CPIVC), las mismas adoptarán, tanto en la promoción como 
en la Exposición sucinta y concreta del asunto, las siguientes cuestiones:

– Razones y fundamentos que entienda le asisten al proponente.
– Propuesta y/o petición concreta que se formula ante la Comisión Paritaria (CPIVC).

El escrito de propuesta se acompañará de cuantos documentos se entiendan 
necesarios para la mejor comprensión y resolución del asunto.

La Comisión Paritaria (CPIVC) dispondrá de un plazo no superior a 7 días hábiles 
para recabar la información complementaria que estime oportuna para la resolución de la 
cuestión planteada, pasado el cual, dispondrá de un plazo no superior a 30 días hábiles 
para resolver la cuestión suscitada.

Transcurrido dicho plazo sin producirse resolución o siendo ésta de desacuerdo, se 
entenderá que la Comisión renuncia a emitirlo y quedarán abiertas las vías de resolución 
de conflictos que correspondan según la naturaleza del asunto tratado.

A los efectos de facilitar las atribuciones de la Comisión Paritaria (CPIVC) las 
asociaciones de carácter patronal se comprometen a buscar y dotar los recursos 
suficientes y necesarios para su normal funcionamiento y en este sentido, quedará 
regulado en el reglamento de funcionamiento interno de la Comisión Paritaria (CPIVC). 
La CPIVC tendrá su domicilio a efectos de notificaciones en la sede de UGT (Servicios 
Públicos), Avenida de América, 25 3.ª planta (28002 Madrid). La CPIVC podrá modificar 
el mismo, garantizando su registro y publicación.

Artículo 12. Organización del trabajo.

De conformidad con la legislación vigente, la facultad y responsabilidad de la 
organización del trabajo, así como la evaluación e incentivación de la productividad, 
corresponderá a las entidades, sin merma de las atribuciones y derechos que la Ley 
confiere a los trabajadores y a las trabajadoras, así como a sus representantes legales.

La organización del trabajo se fundamenta, entre otros, en los principios siguientes:

– La adecuación de las plantillas de manera que permita un nivel de prestación del 
servicio de acuerdo, como mínimo, a los parámetros y requerimientos establecidos por 
las administraciones públicas.

– La racionalización y mejora de los procesos de tratamiento social, preventivos, de 
inclusión y de acompañamiento y promoción social.

– La profesionalización y promoción.
– La formación y reciclaje del personal.
– La eficacia en el trabajo.
– La eficiencia en el uso de todos los recursos.
– La valoración de los puestos atendiendo al ajuste entre el perfil del puesto y las 

aptitudes profesionales, la formación y la experiencia profesional del ocupante del 
mismo.

CAPÍTULO III

Contratación, sistemas de provisión de vacantes y promoción y extinción

Artículo 13. Subrogación.

1. Principio general.

Las partes firmantes del presente Convenio con el fin de dar cumplimiento a los 
principios de estabilidad y calidad del empleo de los trabajadores y trabajadoras del 
sector, acuerdan establecer un mecanismo de subrogación empresarial, por o para quien 
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suceda y/o capte parte de la actividad de otra organización, en los supuestos y 
condiciones que se detallan a continuación.

1.1 Normas y condiciones. Quedan expresamente excluidos de la aplicación del 
proceso de subrogación contenido en el presente artículo:

a) Los miembros de los órganos de gobierno de las instituciones, empresas y/o 
cooperativas, siempre que su actividad en la misma sólo comporte la realización de 
cometidos inherentes a su cargo.

b) El personal directivo en las mismas, independientemente de la forma jurídica de 
las organizaciones en las que ejerzan sus cargos directivos, mientras perciban 
complementos económicos vinculados al ejercicio de los mencionados cargos.

c) Los profesionales liberales y asesores técnicos, científicos o docentes vinculados 
a las instituciones o empresas en virtud de contrato civil y/o mercantil.

d) El personal que en régimen de beca de estudios realice actividades para las 
instituciones o empresas, vinculadas al desarrollo de sus estudios, formación o 
investigación, situación ya regulada mediante la firma del oportuno convenio de 
colaboración con las entidades educativas que correspondan.

e) El personal perteneciente a otras organizaciones distintas de la empleadora y 
que presten sus servicios profesionales para la misma en función de una 
subcontratación, contrata o puesta a disposición temporal de servicios.

f) El voluntariado social, que se regirá por lo dispuesto en las respectivas leyes de 
voluntariado.

g) Los miembros de comunidades religiosas que, en calidad de tales, presten su 
servicio en centros o programas sobre los que dichas órdenes ostenten la titularidad o la 
gestión.

h) Los cooperantes o expatriados mientras presten su servicio en misión o destino 
en el marco de la cooperación internacional para el desarrollo de sus organizaciones 
fuera del territorio nacional que se regirán específicamente por las Leyes de Cooperación 
Internacional para el desarrollo y el Estatuto del Cooperante.

El cambio de titularidad en el contrato de prestación de servicios o fórmula jurídica 
equivalente suscrito entre las entidades y/o empresas afectadas por el presente 
Convenio y los destinatarios de dicho servicio o clientes, así como la asunción por una 
entidad o empresa de parte o la totalidad de la actividad de otra, comporta que la nueva 
entidad y/o empresa adjudicataria del servicio o continuadora de la actividad, se 
subrogue en los derechos y obligaciones que el anterior tenía con respecto a sus 
trabajadores y trabajadoras, y socios y socias trabajadores y trabajadoras 
cooperativistas, con independencia de la modalidad de contrato de trabajo que se 
hubiera suscrito con las personas trabajadoras vinculadas al servicio.

La empresa o entidad que cese en la prestación del servicio tendrá que informar a 
los trabajadores y trabajadoras a subrogar sobre la razón social del nuevo titular y su 
domicilio siempre que sea posible.

En el momento de efectuar la subrogación, la empresa o entidad cesante tendrá que 
realizar y abonar la liquidación individual de la parte proporcional y haberes devengados 
a cada uno de los subrogados excepto las vacaciones pendientes de disfrutar.

Para el caso en que el trabajador o trabajadora tuviera vacaciones pendientes en el 
momento del cambio de titularidad, la empresa o entidad entrante le tendrá que permitir 
el disfrute de éstas, de acuerdo con el calendario laboral y de conformidad con la 
legislación vigente.

La empresa o entidad saliente tendrá que abonar a la empresa o entidad entrante –
en el momento de producirse la subrogación–, la cantidad económica que en concepto 
de vacaciones devengadas y pendientes de disfrute por parte de los trabajadores y 
trabajadoras subrogadas y su respectiva cotización.

El nuevo titular no tendrá obligación de subrogarse en la relación del trabajador y/o 
trabajadora que no haya prestado sus servicios en el centro, o espacio físico o proyecto 
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correspondiente durante los últimos seis meses inmediatamente anteriores a la 
finalización de la anterior contrata, servicio o titularidad, a no ser que el contrato de 
prestación de servicio suscrito por la Entidad saliente sea inferior a seis meses, en cuyo 
caso, se sumará el tiempo prestado por el concesionario inmediatamente anterior.

En caso de que por bajas, ausencias, excedencias, etc., el trabajador o la trabajadora 
haya sido sustituido por un interino, el nuevo titular o concesionario tiene que subrogar a los 
dos trabajadores en idénticas condiciones. Una vez resuelta la causa que había dado origen 
a la sustitución, el interino causará baja definitiva en la entidad o empresa saliente.

Si en el centro de trabajo prestan sus servicios trabajadores y/o trabajadoras con 
contrato fijo discontinuo o con contrato suspendido por causa legal –excepto aquellos 
que estén en situación de excedencia voluntaria según el artículo 46 del E.T. –, los seis 
meses a que se refiere el apartado anterior tienen que ser los inmediatamente anteriores 
a la suspensión de sus respectivos contratos.

Se entiende como tiempo de servicio los períodos de vacaciones, de incapacidad 
temporal o suspensión de contrato por causa legal, excepto la excedencia voluntaria 
recogida en el artículo 46 del E.T.

La entidad o empresa saliente, en un plazo de quince días desde que tiene 
conocimiento de la finalización de sus servicios y, en todo caso, antes de traspasar el 
servicio, tiene que entregar a la entidad o empresa que pase a hacerse cargo del servicio 
un documento que recoja los datos siguientes:

1. Número de trabajadores y trabajadoras en plantilla, afectados por la subrogación, 
con identificación del tipo de contrato.

2. Lista de trabajadores y trabajadoras incluidos en la subrogación, haciendo referencia 
a su modalidad de contratación así como aquellos que tuvieran reserva de puesto de trabajo 
por encontrarse en situación de incapacidad temporal o excedencia legal o forzosa.

3. Pactos existentes propios y subrogados.
4. Jornada y horario de trabajo pactado con cada trabajador y trabajadora, así como 

cualquier modificación efectuada en los últimos seis meses, con justificación de ésta.
5. Salarios pactados individualmente superiores al Convenio y justificación de 

cualquier modificación efectuada en los últimos seis meses. En todo caso, la entidad o 
empresa entrante no está obligada a respetar los incrementos salariales que se hayan 
producido en los últimos seis meses siempre que éstos no deriven de la aplicación del 
Convenio o de los pactos suscritos con la representación de los trabajadores, registrados 
y depositados en el Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos del ámbito geográfico 
que correspondiese con anterioridad a la nueva adjudicación y/o subrogación.

6. Calendario de vacaciones.
7. Certificado del organismo competente de estar al corriente de pago a la 

Seguridad Social.
8. Fotocopia –si existiera–, del Libro de visitas del centro.
9. Hojas de salarios o recibo de haberes de los trabajadores y trabajadoras 

subrogados de los últimos doce meses.
10. Recibos de liquidación de las partes proporcionales.
11. Fotocopias de los documentos de cotización y liquidación y pago de 

cotizaciones de los últimos doce meses.
12. De cada trabajador y trabajadora temporal que se subrogue se tiene que 

facilitar, junto con el contrato temporal vigente y sus prórrogas, el anterior contrato 
temporal –si lo hubiera– así como las liquidaciones, altas y bajas en la Seguridad Social 
entre contratos.

13. La entidad o empresa saliente tendrá que informar al nuevo titular de todos los 
asuntos laborales pendientes de organismos oficiales.

Para el personal que se vaya a subrogar, cuando sea necesario confrontar o suplir la 
información de la entidad o empresa saliente, se tendrá que facilitar al nuevo titular, 
antes de proceder a su subrogación, la documentación necesaria al efecto, si la tiene.
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En el caso de que en la plantilla afectada por la subrogación existan impagados, 
descubiertos de la Seguridad Social o irregularidades en salarios, generados por la 
entidad o empresa saliente u otros de anteriores, los trabajadores y trabajadoras tienen 
que ser igualmente subrogados por el nuevo titular, sin perjuicio que la responsabilidad 
por tales impagos, descubiertos o irregularidades continúen siendo de la entidad o 
empresa saliente. En todo caso, la entidad o empresa presunta infractora tendrá que 
responder por la totalidad de los perjuicios ocasionados por su incumplimiento.

En caso de que el destinatario del servicio o cliente decida unilateralmente cerrar o 
gestionar directamente el servicio de manera provisional o definitiva, tendrá que asumir 
al personal destinado al mencionado servicio.

No desaparece el carácter vinculante de la subrogación en el caso de que la 
administración suspendiese el servicio por un período no superior a un año.

Tanto la entidad o empresa entrante como la saliente tienen que comunicar a la 
representación legal de sus trabajadores la ejecución de la subrogación en el momento 
en que tengan conocimiento de la misma.

2. Garantías de la representación unitaria y sindical.

Se mantendrán los órganos de representación unitaria y sindical existentes en el 
momento de la subrogación, delegados, comités y secciones sindicales en los centros 
afectados, conforme a los siguientes criterios y salvaguardas:

a) Representación exclusivamente del centro objeto de subrogación: El 
mantenimiento de representación unitaria y sindical actual, nominativamente, así como 
de la lista de suplentes, que emanaron de las últimas elecciones sindicales, 
salvaguardando la capacidad de representación en el mismo centro y sobre el mismo 
colectivo en la empresa o entidad de destino, al igual que los derechos y garantías que 
emanan de su condición de representación legal de los trabajadores, todo ello hasta la 
realización de un nuevo proceso electoral sindical.

b) En otro caso: Si la subrogación supusiera la integración en un centro con 
representación, mantendrán los derechos y garantías que emanaban de su condición de 
representación legal de los trabajadores, todo ello hasta la realización de nuevo proceso 
electoral sindical. Sin ostentar la capacidad legal de representación en el nuevo centro 
pero con voz y derecho a participación de las relaciones laborales del mismo, junto a la 
representación existente.

La existencia de RLPT en el centro o en el proyecto objeto de subrogación deberá 
ser notificada por la entidad o empresa saliente a la entrante junto con el resto de la 
información que se establece en el presente artículo.

Con excepción a lo establecido en el párrafo anterior de este mismo apartado b), 
aquellos delegados/as de personal o miembros del comité de empresa, en su caso, que 
fueran fijos de plantilla de la entidad o empresa concesionaria saliente y que, dentro de 
los seis meses anteriores a la fecha efectiva del cambio de adjudicatario, hubieran sido 
trasladados y adscritos al centro de trabajo que es objeto de dicho cambio, tendrán la 
opción a incorporarse en la nueva empresa adjudicataria o a permanecer en la plantilla 
de la empresa concesionaria saliente, siempre que exista puesto de trabajo de su grupo 
profesional. En este último supuesto, el delegado, delegada, o miembro del comité 
deberá aceptar el puesto de trabajo que se le asigne conforme a la legislación laboral 
vigente.

Artículo 14. Provisión de vacantes y puestos de nueva creación.

Los sistemas de ingresos y provisión de vacantes se regirán por los principios de 
igualdad de oportunidades, transparencia, publicidad y competencia técnica.

A partir de la entrada en vigor del presente Convenio, para la cobertura de dichos 
puestos se hará en todo caso un proceso de comunicación interna en la que se ofrecerá 
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la plaza al personal de la empresa, centro o entidad, conforme a los criterios de 
selección que la empresa establezca en cada caso.

Se favorecerá la promoción interna del personal de la organización.
En cualquier caso, a partir de la firma del presente Convenio, todas las 

organizaciones a las que les es de aplicación el mismo, elaborarán una norma de 
aplicación interna, y obligado cumplimiento, que al menos contemple la exigencia de 
realizar en primer lugar la oferta de vacantes y plazas, que no se refirieran a puestos de 
confianza, a los trabajadores y trabajadoras de la entidad ofertante que al menos tengan 
seis meses de antigüedad reconocida. Esta normativa deberá contener también, al 
menos, las informaciones, procedimientos y derechos de participación y consulta. Una 
vez elaborada dicha normativa será comunicada a la Comisión Paritaria del Convenio 
(CPIVC) para su registro.

Artículo 15. Contratación.

Con el objetivo de dotar al sector de un modelo de relaciones laborales estable, que 
beneficie tanto a las entidades como al personal, que elimine las desigualdades en el 
acceso al empleo y las condiciones de trabajo con respecto a las mujeres, los jóvenes, 
los inmigrantes, las personas con discapacidades y para quienes tienen trabajo temporal 
o a tiempo parcial, que contribuya a la captación de talento de las entidades y empresas, 
a la reducción de la temporalidad y rotación del empleo, y con el fin de conseguir que la 
atención a los usuarios sea de la mayor calidad y más cualificada posible, se priorizará la 
contratación indefinida.

El personal con contratos temporales y con contratos fijos discontinuos y de duración 
determinada tendrá los mismos derechos que el personal con contrato de duración 
indefinida, sin perjuicio de las particularidades específicas de cada una de las 
modalidades contractuales en materia de extinción del contrato y de aquellas 
expresamente previstas en la Ley en relación con los contratos formativos.

En el ámbito del presente Convenio, los contratos, prórrogas o modificaciones de los 
mismos deberán formalizarse por escrito, teniendo la persona contratada el derecho a 
recibir una copia del contrato en el momento de la firma. Por otra parte, las 
organizaciones tendrán la obligación de poner a disposición de la representación legal de 
los trabajadores y trabajadoras la copia básica en un plazo breve, no superior a diez 
días, a contar desde la firma de éste.

Se utilizarán las modalidades que estén reguladas por la legislación vigente en cada 
momento.

A los efectos referidos al contenido mínimo del contrato y sus requisitos esenciales 
de validez se estará a dispuesto en el artículo 8.5 del E.T. y/o la legislación vigente en 
cada momento.

Artículo 16. Contratación indefinida.

Salvo las excepciones establecidas por la Ley y las indicadas en los artículos 
siguientes, el personal incluido en este Convenio se entenderá contratado por tiempo 
indefinido.

El personal contratado por las empresas y/o entidades sin pactar ninguna modalidad 
especial con respecto a la duración de su contrato se considerará fijo una vez 
transcurrido el periodo de prueba.

Todo el personal tendrá la condición de indefinido si transcurrido el plazo máximo de 
duración de la modalidad del contrato continúa desarrollando su actividad laboral salvo 
que de la propia naturaleza de la actividad se deduzca su carácter temporal.

1. Contratos fijos discontinuos: El contrato por tiempo indefinido fijo-discontinuo se 
concertará para la realización de trabajos de naturaleza estacional o vinculados a 
actividades productivas de temporada, o para el desarrollo de aquellos que no tengan 
dicha naturaleza pero que, siendo de prestación intermitente, tengan periodos de 

BOLETÍN OFICIAL DEL ESTADO
Núm. 259 Viernes 28 de octubre de 2022 Sec. III.   Pág. 147684

cv
e:

 B
O

E-
A-

20
22

-1
76

33
Ve

rif
ic

ab
le

 e
n 

ht
tp

s:
//w

w
w.

bo
e.

es



ejecución ciertos, determinados o indeterminados. El contrato fijo-discontinuo podrá 
concertarse para el desarrollo de trabajos consistentes en la prestación de servicios en el 
marco de la ejecución de contratas mercantiles o administrativas, que, siendo 
previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la entidad o empresa.

El periodo máximo de inactividad en actividades estacionales, o de prestación 
intermitente con periodos de ejecución ciertos o inciertos vendrán determinadas por la 
propia naturaleza de la actividad o de los periodos de ejecución de la misma. En el 
marco de contratas mercantiles o administrativas o de modalidades de relación con la 
administración análogas a estas dentro del sector, los periodos de inactividad solo 
podrán producirse como plazos de espera de recolocación entre subcontrataciones y la 
duración máxima de la situación de inactividad de las personas trabajadoras será de 4 
meses, pudiendo extenderse a 5 meses cuando el periodo de actividad sea o hubiera 
sido igual o superior a 9 meses. Una vez cumplido dicho plazo, la empresa adoptará las 
medidas coyunturales o definitivas que procedan, en los términos previstos en la 
legislación laboral.

Los contratos fijos discontinuos podrán ser celebrados a tiempo parcial siempre que 
el mínimo de jornada sea de 18 horas semanales de promedio salvo que de acuerdo con 
los pliegos de contratación del servicio en el que se utilice esta modalidad de 
contratación se precise una jornada inferior. Sin perjuicio de lo anterior, las empresas o 
entidades que utilicen esta modalidad procurarán, en la medida de lo posible, que la 
jornada de dichos contratos no sea inferior a tres horas diarias.

En relación al contrato de trabajo fijo discontinuo se reconocen los siguientes 
derechos y consideraciones:

a) Las personas trabajadoras fijas-discontinuas tienen derecho a que su antigüedad 
se calcule teniendo en cuenta toda la duración de la relación laboral y no el tiempo de 
servicios efectivamente prestados, salvo para el cómputo de una eventual indemnización 
por despido.

b) Las personas trabajadoras fijas-discontinuas no podrán sufrir perjuicios por el 
ejercicio de los derechos de conciliación, ausencias con derecho a reserva de puesto de 
trabajo y otras causas justificadas en base a derechos reconocidos en la norma legal y 
en este convenio colectivo.

c) Las organizaciones o empresas deberán informar a las personas fijas-
discontinuas y a la representación legal de las personas trabajadoras sobre la existencia 
de puestos de trabajo vacantes de carácter fijo ordinario, de manera que aquellas 
puedan formular solicitudes de conversión voluntaria.

d) Así mismo la Empresa deberá informar a la RLPT del calendario con las 
previsiones de llamamiento anual, o, en su caso, semestral, así como los datos de las 
altas efectivas de las personas fijas discontinuas una vez se produzcan.

e) La empresa, con ocasión de la interrupción del contrato, al comunicar a los 
trabajadores dicha circunstancia, deberá entregar a la persona trabajadora una 
propuesta del documento de liquidación de las cantidades adeudadas, con dos días de 
antelación al cese en la actividad.

f) El contrato de trabajo fijo-discontinuo, conforme a lo dispuesto en el artículo 8.2, 
se deberá formalizar necesariamente por escrito y deberá reflejar los elementos 
esenciales de la actividad laboral, entre otros, la duración del periodo de actividad, la 
jornada y su distribución horaria, si bien estos últimos podrán figurar con carácter 
estimado, sin perjuicio de su concreción en el momento del llamamiento.

Forma y orden de llamamiento:

En todo caso tendrán preferencia de llamamiento los trabajadores y trabajadoras que 
hubieran pertenecido al servicio que se reanuda frente al resto de personas trabajadoras 
siendo llamados según las necesidades del servicio por orden de mayor a menor periodo 
de inactividad, en primer lugar, y de mayor antigüedad en la entidad o empresa en 
segundo lugar. En caso de que no se cubrieran todos los puestos de trabajo del servicio, 

BOLETÍN OFICIAL DEL ESTADO
Núm. 259 Viernes 28 de octubre de 2022 Sec. III.   Pág. 147685

cv
e:

 B
O

E-
A-

20
22

-1
76

33
Ve

rif
ic

ab
le

 e
n 

ht
tp

s:
//w

w
w.

bo
e.

es



se procederá al llamamiento de otras personas trabajadoras de la entidad o empresa en 
situación de inactividad según las necesidades del servicio por orden de mayor a menor 
periodo de inactividad, en primer lugar, y de mayor antigüedad en la entidad o empresa 
en segundo lugar.

En todo caso para poder concurrir al llamamiento, las personas trabajadoras deberán 
cumplir los requisitos de titulación, experiencia y competencias del puesto de trabajo. El 
llamamiento sólo podrá efectuarse entre personas trabajadoras en situación de 
inactividad dentro de la entidad o empresa sin que en ningún caso pueda producirse con 
personas trabajadoras que, en su periodo de actividad, hubieran prestado servicios fuera 
de la provincia en que se haya desarrollado el servicio.

Las entidades o empresas podrán negociar con la RLPT el medio a través del cual 
puede efectuarse el llamamiento con el objeto de garantizar de manera fehaciente que el 
mismo se ha producido. En todo caso, este llamamiento podrá hacerse por carta 
certificada con acuse de recibo o mediante correo electrónico en las direcciones 
previamente acordadas entre la entidad o empresa y la persona trabajadora, debiendo 
informar de dicho llamamiento a la RLPT, en aquellos centros en los que hubiera de 
forma simultánea a la del trabajador/a y remitiendo un informe del resultado final del 
llamamiento efectuado a la mayor brevedad posible desde la realización de los mismos.

El llamamiento deberá efectuarse en la forma prevista en el párrafo anterior con la 
mayor antelación posible y en todo caso con al menos siete días naturales de antelación 
a la fecha de inicio de la prestación del servicio. Las personas fijas-discontinuas podrán 
ejercer las acciones extrajudiciales o judiciales que procedan en caso de falta de 
llamamiento, iniciándose el plazo para ello desde el momento en que tuviesen 
conocimiento de la misma.

En este sentido, se entenderá que no se ha producido el llamamiento:

a) Llegada la fecha prevista en la comunicación de la entidad o empresa para la 
reincorporación sin que se produjera ésta, salvo que la propia actividad no se hubiera 
reanudado.

b) Cuando el trabajador/a se viera preterido por la contratación de otro/a con menor 
tiempo de inactividad en el servicio o entidad/empresa o, en su defecto, de antigüedad 
en el servicio o entidad/empresa, en el puesto de trabajo y grupo profesional objeto del 
llamamiento, siempre que ambos reúnan las exigencias del puesto de trabajo ofertado.

c) Cuando la empresa comunique fehacientemente la decisión de extinguir el 
contrato de trabajo.

La persona trabajadora deberá responder al llamamiento en las 72 horas siguientes a 
haberse formulado este correctamente al efecto de garantizar el inicio del servicio. En 
caso de que no hubiera atendido al llamamiento en ese plazo, corresponderá la 
asignación del puesto de trabajo a la siguiente persona según el orden de llamamiento 
establecido en este Convenio, pasando inmediatamente al último puesto de la lista de 
personas trabajadoras que puedan concurrir a ese puesto. En caso de que hubiera un 
segundo o sucesivos llamamientos y el trabajador/a no atendiera a este o estos, se 
entenderá como renuncia a su puesto de trabajo equiparándose a una situación de baja 
voluntaria cuando hubiera transcurrido un mes desde el primer llamamiento.

Artículo 17. Contratación temporal.

Podrán celebrarse contratos de duración determinada en los siguientes supuestos:

Contratos por circunstancias de la producción

La realización de contratación eventual tendrá carácter excepcional en el sector de 
Intervención Social, vendrá determinada por el incremento sobrevenido de necesidades 
o por la realización de trabajos esporádicos y ocasionales de duración limitada.
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Se entenderá por circunstancias de la producción el incremento ocasional e 
imprevisible de la actividad y las oscilaciones, que, aun tratándose de la actividad normal 
de la entidad o empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo estable 
disponible y el que se requiere, incluyendo las necesidades de contratación que se 
deriven del disfrute de vacaciones anuales, permisos retribuidos, necesidades de 
contratación derivadas de situaciones de emergencia nacional o internacional, etc.

La duración de estos contratos no podrá ser superior a 12 meses. En caso de que el 
contrato se hubiera concertado por una duración inferior a la máxima legal o 
convencionalmente establecida, podrá prorrogarse, mediante acuerdo de las partes, por 
una única vez, sin que la duración total del contrato pueda exceder de dicha duración 
máxima.

Igualmente, las empresas podrán formalizar contratos por circunstancias de la 
producción para atender situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una duración 
reducida y delimitada en los términos previstos en este párrafo. Las empresas solo 
podrán utilizar este contrato un máximo de noventa días en el año natural, 
independientemente de las personas trabajadoras que sean necesarias para atender en 
cada uno de dichos días las concretas situaciones, que deberán estar debidamente 
identificadas en el contrato. Estos noventa días no podrán ser utilizados de manera 
continuada. Las empresas, en el último trimestre de cada año, deberán trasladar a la 
representación legal de las personas trabajadoras una previsión anual de uso de estos 
contratos.

Contratos por sustitución

Se realizará cuando se trate de sustituir a trabajadores o trabajadoras con derecho a 
reserva del puesto de trabajo, siempre que en el contrato de trabajo se especifique el 
nombre del sustituido y la causa de sustitución. El cese del personal con contrato de 
sustitución, tendrá lugar cuando se reintegre la persona a quien sustituya, en la forma y 
tiempo legalmente establecido.

La prestación de servicios podrá iniciarse antes de que se produzca la ausencia de la 
persona sustituida, coincidiendo en el desarrollo de las funciones el tiempo 
imprescindible para garantizar el desempeño adecuado del puesto y, como máximo, 
durante quince días. Asimismo, el contrato de sustitución podrá concertarse para 
completar la jornada reducida por otra persona trabajadora, cuando dicha reducción se 
ampare en causas legalmente establecidas o reguladas en el convenio colectivo y se 
especifique en el contrato el nombre de la persona sustituida y la causa de la sustitución. 
El contrato de sustitución podrá ser también celebrado para la cobertura temporal de un 
puesto de trabajo durante el proceso de selección o promoción para su cobertura 
definitiva mediante contrato fijo, sin que su duración pueda ser en este caso superior a 
tres meses, o el plazo inferior recogido en convenio colectivo, ni pueda celebrarse un 
nuevo contrato con el mismo objeto una vez superada dicha duración máxima.

Además de los supuestos regulados legal y reglamentariamente, se establecen las 
siguientes causas para su aplicación: suspensión de empleo y sueldo por razones 
disciplinarias, excedencia con reserva de puesto de trabajo, por promoción en período de 
prueba, permiso parental, maternidad o riesgo durante el embarazo, incapacidad 
temporal por baja médica u otros supuestos contemplados por ley.

Contratos formativos

1. El contrato formativo tendrá por objeto la formación en alternancia con el trabajo 
retribuido por cuenta ajena o el desempeño de una actividad laboral destinada a adquirir 
una práctica profesional adecuada a los correspondientes niveles de estudios, en los 
términos establecidos en el apartado 3 de este artículo.

2. El contrato de formación en alternancia, que tendrá por objeto compatibilizar la 
actividad laboral retribuida con los correspondientes procesos formativos en el ámbito de 
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la formación profesional, los estudios universitarios o del Catálogo de especialidades 
formativas del Sistema Nacional de Empleo, se realizará de acuerdo con las siguientes 
reglas:

a) Se podrá celebrar con personas que carezcan de la cualificación profesional 
reconocida por las titulaciones o certificados requeridos para concertar un contrato 
formativo para la obtención de práctica profesional.

Sin perjuicio de lo anterior, se podrán realizar contratos vinculados a estudios de 
formación profesional o universitaria con personas que posean otra titulación siempre 
que no haya tenido otro contrato formativo previo en una formación del mismo nivel 
formativo y del mismo sector productivo.

b) En el supuesto de que el contrato se suscriba en el marco de certificados de 
profesionalidad de nivel 1 y 2, y programas públicos o privados de formación en 
alternancia de empleo–formación, que formen parte del Catálogo de especialidades 
formativas del Sistema Nacional de Empleo, el contrato solo podrá ser concertado con 
personas de hasta treinta años.

c) La actividad desempeñada por la persona trabajadora en la empresa deberá 
estar directamente relacionada con las actividades formativas que justifican la 
contratación laboral, coordinándose e integrándose en un programa de formación 
común, elaborado en el marco de los acuerdos y convenios de cooperación suscritos por 
las autoridades laborales o educativas de formación profesional o Universidades con 
empresas y entidades colaboradoras.

d) La persona contratada contará con una persona tutora designada por el centro o 
entidad de formación y otra designada por la empresa. Esta última, que deberá contar 
con la formación o experiencia adecuadas para tales tareas, tendrá como función dar 
seguimiento al plan formativo individual en la empresa, según lo previsto en el acuerdo 
de cooperación concertado con el centro o entidad formativa. Dicho centro o entidad 
deberá, a su vez, garantizar la coordinación con la persona tutora en la empresa.

e) Los centros de formación profesional, las entidades formativas acreditadas o 
inscritas y los centros universitarios, en el marco de los acuerdos y convenios de 
cooperación, elaborarán, con la participación de la empresa, los planes formativos 
individuales donde se especifique el contenido de la formación, el calendario y las 
actividades y los requisitos de tutoría para el cumplimiento de sus objetivos.

f) Son parte sustancial de este contrato tanto la formación teórica dispensada por el 
centro o entidad de formación o la propia empresa, cuando así se establezca, como la 
correspondiente formación práctica dispensada por la empresa y el centro. 
Reglamentariamente se desarrollarán el sistema de impartición y las características de la 
formación, así como los aspectos relacionados con la financiación de la actividad 
formativa.

g) La duración del contrato será la prevista en el correspondiente plan o programa 
formativo, con un mínimo de tres meses y un máximo de dos años, y podrá desarrollarse 
al amparo de un solo contrato de forma no continuada, a lo largo de diversos periodos 
anuales coincidentes con los estudios, de estar previsto en el plan o programa formativo. 
En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duración inferior a la máxima 
legal establecida y no se hubiera obtenido el título, certificado, acreditación o diploma 
asociado al contrato formativo, podrá prorrogarse mediante acuerdo de las partes, hasta 
la obtención de dicho título, certificado, acreditación o diploma sin superar nunca la 
duración máxima de dos años.

h) Solo podrá celebrarse un contrato de formación en alternancia por cada ciclo 
formativo de formación profesional y titulación universitaria, certificado de profesionalidad 
o itinerario de especialidades formativas del Catálogo de Especialidades Formativas del 
Sistema Nacional de Empleo.

No obstante, podrán formalizarse contratos de formación en alternancia con varias 
empresas en base al mismo ciclo, certificado de profesionalidad o itinerario de 
especialidades del Catálogo citado, siempre que dichos contratos respondan a distintas 
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actividades vinculadas al ciclo, al plan o al programa formativo y sin que la duración 
máxima de todos los contratos pueda exceder el límite previsto en el apartado anterior.

i) El tiempo de trabajo efectivo, que habrá de ser compatible con el tiempo dedicado 
a las actividades formativas en el centro de formación, no podrá ser superior al 65 por 
ciento, durante el primer año, o al 85 por ciento, durante el segundo, de la jornada 
máxima prevista en el convenio colectivo de aplicación en la empresa, o, en su defecto, 
de la jornada máxima legal.

j) No se podrán celebrar contratos formativos en alternancia cuando la actividad o 
puesto de trabajo correspondiente al contrato haya sido desempeñado con anterioridad 
por la persona trabajadora en la misma empresa bajo cualquier modalidad por tiempo 
superior a seis meses.

k) Las personas contratadas con contrato de formación en alternancia no podrán 
realizar horas complementarias ni horas extraordinarias, salvo en el supuesto previsto en 
el artículo 35.3. Tampoco podrán realizar trabajos nocturnos ni trabajo a turnos.

Excepcionalmente, podrán realizarse actividades laborales en los citados periodos 
cuando las actividades formativas para la adquisición de los aprendizajes previstos en el 
plan formativo no puedan desarrollarse en otros periodos, debido a la naturaleza de la 
actividad.

l) Se establece un período de prueba de 7 días naturales en estos contratos.
m) La retribución no podrá ser inferior al ochenta y cinco por ciento el primer año ni 

al noventa y cinco por ciento el segundo, respecto de la fijada en convenio para el grupo 
profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones desempeñadas, en 
proporción al tiempo de trabajo efectivo. En ningún caso la retribución podrá ser inferior 
al salario mínimo interprofesional en proporción al tiempo de trabajo efectivo.

3. El contrato formativo para la obtención de la práctica profesional adecuada al 
nivel de estudios se regirá por las siguientes reglas:

a) Podrá concertarse con quienes estuviesen en posesión de un título universitario 
o de un título de grado medio o superior, especialista, máster profesional o certificado del 
sistema de formación profesional, de acuerdo con lo previsto en la Ley Orgánica 5/2002, 
de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formación Profesional, así como con 
quienes posean un título equivalente de enseñanzas artísticas o deportivas del sistema 
educativo, que habiliten o capaciten para el ejercicio de la actividad laboral.

b) El contrato de trabajo para la obtención de práctica profesional deberá 
concertarse dentro de los tres años, o de los cinco años si se concierta con una persona 
con discapacidad, siguientes a la terminación de los correspondientes estudios. No 
podrá suscribirse con quien ya haya obtenido experiencia profesional o realizado 
actividad formativa en la misma actividad dentro de la empresa por un tiempo superior a 
tres meses, sin que se computen a estos efectos los periodos de formación o prácticas 
que formen parte del currículo exigido para la obtención de la titulación o certificado que 
habilita esta contratación.

c) La duración de este contrato no podrá ser inferior a seis meses ni exceder de un 
año. Dentro de estos límites los convenios colectivos de ámbito sectorial estatal o 
autonómico, o en su defecto, los convenios colectivos sectoriales de ámbito inferior 
podrán determinar su duración, atendiendo a las características del sector y de las 
prácticas profesionales a realizar.

d) Ninguna persona podrá ser contratada en la misma o distinta empresa por 
tiempo superior a los máximos previstos en el apartado anterior en virtud de la misma 
titulación o certificado profesional. Tampoco se podrá estar contratado en formación en la 
misma empresa para el mismo puesto de trabajo por tiempo superior a los máximos 
previstos en el apartado anterior, aunque se trate de distinta titulación o distinto 
certificado.

A los efectos de este artículo, los títulos de grado, máster y doctorado 
correspondientes a los estudios universitarios no se considerarán la misma titulación, 
salvo que al ser contratado por primera vez mediante un contrato para la realización de 
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práctica profesional la persona trabajadora estuviera ya en posesión del título superior de 
que se trate.

e) Se establece un período de prueba de 7 días naturales en estos contratos.
f) El puesto de trabajo deberá permitir la obtención de la práctica profesional 

adecuada al nivel de estudios o de formación objeto del contrato. La empresa elaborará 
el plan formativo individual en el que se especifique el contenido de la práctica 
profesional, y asignará tutor o tutora que cuente con la formación o experiencia 
adecuadas para el seguimiento del plan y el correcto cumplimiento del objeto del 
contrato.

g) A la finalización del contrato la persona trabajadora tendrá derecho a la 
certificación del contenido de la práctica realizada.

h) Las personas contratadas con contrato de formación para la obtención de 
práctica profesional no podrán realizar horas extraordinarias.

i) La retribución por el tiempo de trabajo efectivo será la fijada en el convenio 
colectivo aplicable en la empresa para estos contratos o en su defecto la del grupo 
profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones desempeñadas. En ningún 
caso la retribución podrá ser inferior a la retribución mínima establecida para el contrato 
para la formación en alternancia ni al salario mínimo interprofesional en proporción al 
tiempo de trabajo efectivo.

j) Reglamentariamente se desarrollará el alcance de la formación correspondiente 
al contrato de formación para la obtención de prácticas profesionales, particularmente, 
en el caso de acciones formativas específicas dirigidas a la digitalización, la innovación o 
la sostenibilidad, incluyendo la posibilidad de micro acreditaciones de los sistemas de 
formación profesional o universitaria.

4. Son normas comunes del contrato formativo las siguientes:

a) La acción protectora de la Seguridad Social de las personas que suscriban un 
contrato formativo comprenderá todas las contingencias protegibles y prestaciones, 
incluido el desempleo y la cobertura del Fondo de Garantía Salarial.

b) Las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopción, guarda con fines 
de adopción, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia y 
violencia de género interrumpirán el cómputo de la duración del contrato.

c) El contrato, que deberá formalizarse por escrito de conformidad con lo 
establecido en el artículo 8, incluirá obligatoriamente el texto del plan formativo individual 
al que se refieren los apartados 2. b), c), d), e), g), h) y k) y 3.e) y f), en el que se 
especifiquen el contenido de las prácticas o la formación y las actividades de tutoría para 
el cumplimiento de sus objetivos. Igualmente, incorporará el texto de los acuerdos y 
convenios a los que se refiere el apartado 2.e).

d) Los límites de edad y en la duración máxima del contrato formativo no serán de 
aplicación cuando se concierte con personas con discapacidad o con los colectivos en 
situación de exclusión social previstos en el artículo 2 de la Ley 44/2007, de 13 de 
diciembre, para la regulación del régimen de las empresas de inserción, en los casos en 
que sean contratados por parte de empresas de inserción que estén cualificadas y 
activas en el registro administrativo correspondiente. Reglamentariamente se 
establecerán dichos límites para adecuarlos a los estudios, al plan o programa formativo 
y al grado de discapacidad y características de estas personas.

e) Mediante convenio colectivo de ámbito sectorial, autonómico o, en su defecto, en 
los convenios colectivos sectoriales de ámbito inferior, o de empresa se podrán 
determinar los puestos de trabajo, actividades, niveles o grupos profesionales que 
podrán desempeñarse por medio de contrato formativo.

f) Las empresas que estén aplicando algunas de las medidas de flexibilidad interna 
reguladas en los artículos 47 y 47 bis podrán concertar contratos formativos siempre que 
las personas contratadas bajo esta modalidad no sustituyan funciones o tareas 
realizadas habitualmente por las personas afectadas por las medidas de suspensión o 
reducción de jornada.

BOLETÍN OFICIAL DEL ESTADO
Núm. 259 Viernes 28 de octubre de 2022 Sec. III.   Pág. 147690

cv
e:

 B
O

E-
A-

20
22

-1
76

33
Ve

rif
ic

ab
le

 e
n 

ht
tp

s:
//w

w
w.

bo
e.

es



g) Si al término del contrato la persona continuase en la empresa, no podrá 
concertarse un nuevo periodo de prueba, computándose la duración del contrato 
formativo a efectos de antigüedad en la empresa.

h) Los contratos formativos celebrados en fraude de ley o aquellos respecto de los 
cuales la empresa incumpla sus obligaciones formativas se entenderán concertados 
como contratos indefinidos de carácter ordinario.

i) Reglamentariamente se establecerán, previa consulta con las administraciones 
competentes en la formación objeto de realización mediante contratos formativos, los 
requisitos que deben cumplirse para la celebración de los mismos, tales como el número 
de contratos por tamaño de centro de trabajo, las personas en formación por tutor o 
tutora, o las exigencias en relación con la estabilidad de la plantilla.

5. La empresa pondrá en conocimiento de la representación legal de las personas 
trabajadoras los acuerdos de cooperación educativa o formativa que contemplen la 
contratación formativa, incluyendo la información relativa a los planes o programas 
formativos individuales, así como a los requisitos y las condiciones en las que se 
desarrollará la actividad de tutorización.

Asimismo, en el supuesto de diversos contratos vinculados a un único ciclo, 
certificado o itinerario en los términos referidos en el apartado 2.h), la empresa deberá 
trasladar a la representación legal de las personas trabajadoras toda la información de la 
que disponga al respecto de dichas contrataciones.

6. En la negociación colectiva se fijarán criterios y procedimientos tendentes a 
conseguir una presencia equilibrada de hombres y mujeres vinculados a la empresa 
mediante contratos formativos. Asimismo, podrán establecerse compromisos de 
conversión de los contratos formativos en contratos por tiempo indefinido.

7. Las empresas que pretendan suscribir contratos formativos, podrán solicitar por 
escrito al servicio público de empleo competente, información relativa a si las personas a 
las que pretenden contratar han estado previamente contratadas bajo dicha modalidad y 
la duración de estas contrataciones. Dicha información deberá ser trasladada a la 
representación legal de las personas trabajadoras y tendrá valor liberatorio a efectos de 
no exceder la duración máxima de este contrato.

Artículo 18. Periodo de prueba.

Se estará a lo dispuesto en el artículo 14 del Estatuto de los Trabajadores.
La duración del período de prueba no podrá exceder de seis meses para los 

Técnicos titulados, ni de dos meses para los demás trabajadores.
Durante el período de prueba, tanto la persona contratada como la titularidad de la 

organización podrán resolver libremente el contrato de trabajo sin plazo de preaviso y sin 
derecho a indemnización.

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

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

La situación de incapacidad temporal, nacimiento y adopción, guarda con fines de 
adopción, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia, y 
violencia de género, que afecten a la persona trabajadora durante el período de prueba, 
interrumpen el cómputo del mismo siempre que se produzca acuerdo entre las partes.

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

BOLETÍN OFICIAL DEL ESTADO
Núm. 259 Viernes 28 de octubre de 2022 Sec. III.   Pág. 147691

cv
e:

 B
O

E-
A-

20
22

-1
76

33
Ve

rif
ic

ab
le

 e
n 

ht
tp

s:
//w

w
w.

bo
e.

es



Artículo 19. Reserva de plaza para personas con diversidad funcional.

Las entidades y empresas vinculadas por el presente convenio se comprometen, 
como mínimo, al cumplimiento estricto de las obligaciones vigentes en cada momento en 
materia de inserción laboral de personas con diversidad funcional.

La empresa, previo asesoramiento técnico pertinente, determinará cuales son los 
puestos de trabajo reservados para poder dar cumplimiento a esta finalidad, atendiendo 
a las características de los grados de discapacidad, así como a las adaptaciones 
necesarias al puesto.

Artículo 20. Cese voluntario.

El personal que voluntariamente desee causar baja en la empresa deberá notificarlo 
a la misma por escrito con una antelación mínima de un mes para los grupos 0 y I y 
quince días para el resto de grupos.

La falta de preaviso establecido facultará a la entidad contratante para deducir en el 
momento de la liquidación y finiquito, el equivalente diario de su retribución real por cada 
día de retraso respecto a la antelación establecida.

La empresa viene obligada a acusar recibo de la comunicación efectuada por el 
trabajador o trabajadora.

CAPÍTULO IV

Clasificación profesional

Artículo 21. Clasificación profesional.

1. Disposiciones generales:

1.1 Se entiende por sistema de clasificación profesional la ordenación jurídica por la 
que, con base técnica y organizativa, se contempla la inclusión de los trabajadores/ as 
en grupos profesionales que establecen de manera general los distintos cometidos 
laborales.

1.2 Se entiende por grupo profesional el que agrupa unitariamente las aptitudes 
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestación. Dentro de un mismo 
grupo podrán coexistir distintas titulaciones y aptitudes profesionales, así como 
diferentes contenidos de la prestación, por cuanto podrán incluir distintas tareas, 
funciones, especialidades profesionales o responsabilidades asignadas a los 
trabajadores.

1.3 El sistema de clasificación profesional será la base sobre la que se regulará la 
forma de llevar a cabo la movilidad funcional y sus distintos supuestos.

1.4 El sistema de clasificación profesional será de aplicación a todo el personal 
cuyo trabajo se desarrolle dentro de la actividad enmarcada en el ámbito funcional de 
este convenio.

2. Aspectos básicos de clasificación:

2.1 Se establece el Sistema de clasificación profesional, fundamentalmente, 
atendiendo a los criterios que el artículo 22 del E.T. fija para la existencia de un grupo 
profesional: aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestación.

2.2 La clasificación profesional se realiza en áreas de actividad y grupos 
profesionales por interpretación y aplicación de factores generales objetivos y por las 
tareas y funciones que desarrollan los trabajadores y trabajadoras. Estos, en función de 
la actividad profesional que desarrollan, serán adscritos a una determinada área de 
actividad y a un grupo profesional de los establecidos en el presente capítulo, 
circunstancias que definirán su posición en el esquema organizativo y retributivo de la 
empresa.
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La posesión por parte de un trabajador o trabajadora de alguna o todas las 
capacidades representativas de un grupo profesional determinado, no implica 
necesariamente su adscripción al mismo, sino que su clasificación estará determinada 
por la exigencia y el ejercicio efectivo de tales capacidades en las funciones 
correspondientes a su puesto de trabajo. En cualquier caso, dichos conocimientos por 
parte del trabajador/a le serán válidos y la empresa deberá tenerlos en cuenta en las 
promociones que se puedan plantear.

La clasificación profesional que se establece no obliga a disponer de todas las 
actividades, labores y/ o funciones que aquí quedan reflejadas en los distintos grupos 
profesionales y áreas de actividad si la necesidad, el carácter y el volumen de actividad 
de la empresa o entidad no lo requiere.

2.3 Los factores que orientarán la clasificación profesional de los trabajadores y 
que, por tanto, serán indicativos de la pertenencia de cada uno de éstos a un 
determinado grupo profesional, todo ello según los criterios determinados en el 
artículo 22 del E.T., son los que se definen a continuación:

2.3.1 Formación: Factor para cuya valoración se tendrá en cuenta el conjunto de 
conocimientos, experiencia y habilidades requeridos para el normal desempeño de un 
puesto de trabajo, referidos a una función o actividad empresarial. Este factor está 
formado por:

– Titulación: Considera el nivel inicial mínimo y suficiente de conocimientos teóricos 
que debe poseer una persona para llegar a desempeñar satisfactoriamente las funciones 
del puesto de trabajo.

– Especialización: Considera la exigencia de conocimientos especializados o 
complementarios a la formación inicial básica.

2.3.2 Iniciativa: Factor para cuya valoración se tendrá en cuenta el grado de 
seguimiento a normas, procedimientos o directrices para la ejecución de tareas o 
funciones.

2.3.3 Autonomía: Factor para cuya valoración se tendrá en cuenta el grado de 
dependencia jerárquica en el desempeño de las funciones, así como el grado de 
decisión y de acción concedido a una determinada ocupación para alcanzar los 
resultados establecidos.

2.3.4 Responsabilidad: Factor para cuya valoración se tendrá en cuenta el grado de 
autonomía de acción del titular de la función, el nivel de influencia sobre los resultados y 
la relevancia de la gestión sobre los recursos humanos, técnicos y productivos.

2.3.5 Mando: Factor para cuya valoración se tendrá en cuenta el grado de 
supervisión y ordenación de funciones y tareas, la capacidad de interrelación, las 
características del colectivo y el número de personas sobre las que ejerce el mando.

2.3.6 Complejidad: Factor para cuya valoración se tendrá en cuenta el número y el 
grado de integración de los diversos factores antes enumerados en la tarea o puesto 
encomendado.

3. Áreas funcionales:

Se entiende por áreas funcionales o de actividad las agrupaciones organizativas de 
la empresa, teniendo en cuenta tanto el contenido de los puestos que la componen como 
los objetivos esenciales que las definen. Orientarán asimismo, la trayectoria natural de 
una carrera profesional y la posible movilidad horizontal dentro de cada grupo 
profesional. Las áreas funcionales comunes a todos los grupos profesionales son las 
siguientes:

3.1 Área de intervención social y atención directa: Se integran en esta área de 
actividad todos los puestos de trabajo cuya misión es el desarrollo de la actividad 
profesional y técnica derivada de la propia naturaleza y objeto social del sector de 
Intervención Social, todo ello enmarcado en el ámbito funcional del presente Convenio.
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3.2 Área de planificación y gestión: Quedan encuadrados en esta área de actividad 
todos los puestos que tienen como funciones primordiales labores de planificación, 
control interno de la empresa, servicios administrativos transversales, gestión general de 
información y documentación de carácter técnico y/o administrativo y cuyo objetivo es 
dar soporte al área de intervención social y atención directa para el buen orden y 
funcionamiento de ésta. Agrupa cometidos propios de secretaría, gestión económica, 
administrativa y de recursos humanos, así como, en su caso, los de comercialización.

3.3 Área de servicios y actividades auxiliares no técnicas: agrupa los puestos de 
trabajo con funciones auxiliares y anexas a la actividad principal.

4. Grupos profesionales:

Las funciones o labores descritas para determinar el contenido general de la 
prestación a título de ejemplo en todos los grupos profesionales que a continuación se 
indican, tienen un carácter, enunciativo, no limitativo, y deben servir de referencia para la 
asignación de puestos análogos que ya existan con otra denominación, así como los que 
puedan surgir con posterioridad fruto de la propia evolución del sector.

Desde el momento en que exista en una empresa o entidad un trabajador o 
trabajadora que realice de forma habitual las funciones específicas de la definición de un 
grupo y actividad profesional, habrá de ser remunerado, por lo menos, con la retribución 
que a la misma se le asigna en este Convenio.

En aquellos supuestos en que sea precisa la adscripción a un grupo determinado y 
su correspondiente tarea o actividad profesional no venga recogida en el presente 
Convenio Colectivo, la misma será llevada a la Comisión Paritaria (CPIVC).

Los grupos profesionales son los siguientes:

Grupo profesional 0:

Criterios generales: El contenido general de la prestación vendrá determinado entre 
otras por funciones de coordinación, planificación, organización, dirección y control al 
más alto nivel de las distintas áreas de actividad de la empresa.

Las funciones del personal perteneciente a este grupo están dirigidas a la realización 
de las directrices empresariales u organizacionales orientadas a la eficaz utilización de 
los recursos humanos y materiales, asumiendo la responsabilidad de alcanzar los 
objetivos planificados. También se incluyen la toma de decisiones que afecten a 
aspectos fundamentales de la actividad de la empresa u organización y el desempeño de 
puestos directivos en las diversas áreas de actividad y departamentos.

El personal de este grupo profesional es designado libremente por la empresa 
valorando sus capacidades profesionales y personales.

Grupo profesional 1:

Criterios generales: En este grupo se incluyen diferentes supuestos, atendiendo a la 
conjugación de las funciones con los factores que influyen en la clasificación.

El contenido general de la prestación viene definido, entre otras, por funciones que 
requieren un alto grado de autonomía, conocimientos profesionales y responsabilidades 
que se ejercen sobre uno o varios departamentos o secciones de la organización. Parten 
de directrices muy amplias, debiendo dar cuenta de su gestión a los Directores de las 
áreas de actividad o departamentos existentes.

Funciones que consisten en la realización de tareas complejas y diversas, con 
objetivos definidos y con alto grado de exigencia en autonomía y responsabilidad.

Se incluyen, además, la realización de tareas complejas que pueden o no implicar 
responsabilidad de mando, y que en todo caso exigen un alto contenido intelectual o de 
interrelación humana. Pueden desarrollar la coordinación de colaboradores en su ámbito 
funcional o de actividad.

Formación: Titulación universitaria. Titulación superior de FP complementada con 
una dilatada experiencia profesional y/o formación especializada. O en su defecto, con 
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conocimientos adquiridos en el desempeño de su profesión, complementados con 
formación específica en el puesto de trabajo que sea equivalente a la titulación referida. 
En todo caso, se respetarán las exigencias de titulación específica para el desempeño 
de su profesión, en todos los puestos que así esté establecido por normativa legal.

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a 
continuación y que podrán dar lugar a la aplicación del «complemento de puesto de 
trabajo» que pudiera corresponder.

– De manera general y orientativa integrarán este grupo aquellos técnicos 
cualificados que asumen una complejidad alta en la solución de problemas asociados a 
la especialidad de su ámbito de actuación. Su marco de referencia está definido por las 
normativas legales y deontológicas relacionadas con la actividad que desarrollan, así 
como por las políticas definidas por la organización. Tareas que exigen alto contenido 
intelectual y realización de tareas complejas sin que necesariamente impliquen mando.

– Pueden ser responsables de proyectos, centros, programas o servicios de especial 
relevancia y singularidad con alto grado de decisión, autonomía y responsabilidad. 
Conjugan variables de tipo técnico, económico, organizativo y con elevado impacto de 
sus resultados en la organización.

– De igual manera pueden desarrollar la coordinación de colaboradores en su 
ámbito funcional.

A título orientativo podemos mencionar los puestos de: Economista, Educador Social, 
Graduado Social, Psicólogo, Trabajador Social o cualesquiera que sea la denominación 
que en cada organización se utilice siempre que la misma se corresponda con la 
definición de funciones arriba indicada.

Grupo profesional 2.

Criterios generales: Son puestos que exigen la comprensión y dominio de 
fundamentos teóricos y prácticos. Las decisiones que se toman y su nivel de autonomía 
están relacionadas con la aplicación de sistemas, pautas, procedimientos y métodos de 
trabajo previamente definidos.

Funciones: Consisten en la realización de tareas de complejidad media y 
caracterizadas por el desempeño de un conjunto de actividades profesionales operativas 
bien determinadas, con la capacidad de utilizar instrumentos y técnicas que conciernen 
principalmente a un trabajo de ejecución, que puede ser autónomo en el límite de dichas 
técnicas. Estas actividades se circunscriben a áreas de especialización profesional.

Formación: Formación profesional superior o de grado medio, o formación 
académica equivalente, complementada con conocimientos adquiridos por demostrada 
experiencia en su puesto de trabajo y complementado con formación específica 
necesaria para desarrollar la función del puesto de trabajo.

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a 
continuación a título orientativo y que podrán dar lugar a la aplicación del «complemento 
de puesto de trabajo» que pudiera corresponder: Técnico en Integración Social, Técnico 
en Animación Socio-cultural, Programador informático, Técnico de Administración y 
Finanzas. Cocinero titulado, Técnico administrativo, etc.

Grupo profesional 3:

Criterios generales: La autonomía y complejidad vienen dadas por el propio marco 
normativo o procedimental de las actividades y pueden tener responsabilidad operativa 
de actualización, tratamiento, disponibilidad y control de la información, documentación, 
especialmente en los puestos de apoyo administrativo.

Su responsabilidad está limitada por una supervisión directa y sistemática.
Funciones: tareas consistentes en la ejecución de actividad que, aun cuando se 

realicen bajo instrucciones precisas, requieren adecuados conocimientos profesionales y 
actitudes prácticas.
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Requieren conocimientos, destreza y dominio dentro de su especialidad enmarcada 
en un área de actividad funcional. Ejecutan actividades auxiliares y de soporte o apoyo a 
otros puestos o proyectos, correspondientes a procesos normalizados y bien definidos.

Formación: Requieren competencia derivada de la formación académica y/o 
profesional de grado medio, o equivalente, completados con una experiencia o titulación 
profesional necesaria para el desarrollo de su función.

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a 
continuación y que podrán dar lugar a la aplicación del «complemento de puesto de 
trabajo» que pudiera corresponder.

A título orientativo: Monitor de programa o taller, Auxiliar de servicio de ayuda a 
domicilio, Auxiliar Sociosanitario, Trabajador/a familiar, ayudante de cocina, personal de 
mantenimiento, auxiliar administrativo, etc.

Grupo profesional 4:

Criterios generales: Normalmente serán puestos de soporte auxiliar que siguen 
rutinas e instrucciones concretas simples y repetitivas.

Funciones: Tareas que consisten en actividades realizadas siguiendo un método de 
trabajo preciso, con alto grado de supervisión. Exigen conocimientos profesionales de 
carácter elemental y un periodo breve de adaptación.

Formación: La formación básica exigible es la ESO o formación profesional básica 
equivalente, que puede complementarse con formación específica de grado medio o 
experiencia profesional.

En este grupo se incluyen actividades profesionales análogas a las referidas a 
continuación.

A título orientativo: Portería, Ordenanza, Conserje, personal de limpieza, personal de 
almacén y repartidor, Telefonista.

Ambas partes manifiestan su interés en que los pliegos de condiciones que 
establezcan las administraciones para la contratación de servicios y/ o actividad 
enmarcado dentro del ámbito funcional de este Convenio de Acción e Intervención Social 
sean especialmente respetuosas con la clasificación profesional y salarial que quedan 
establecidos en el mismo.

Así mismo manifiestan su interés en que los requisitos de dichas convocatorias 
respeten escrupulosamente los términos establecidos para la adscripción al grupo 
profesional y nivel salarial correspondiente, según las funciones a desarrollar, la 
formación requerida y demás factores establecidos para ello de acuerdo a lo establecido 
en el presente Convenio colectivo.

Las condiciones laborales y salariales que se establecen en este Convenio no se 
verán afectadas por las condiciones establecidas en dichos pliegos.

CAPÍTULO V

Jornadas, vacaciones y permisos

Artículo 22. Jornada.

La jornada anual máxima de trabajo efectivo, durante la vigencia del presente 
convenio colectivo se establece en 1750 horas anuales para 2022, 1739 horas anuales 
para 2023 y 1728 horas para 2024. Dicha jornada opera como techo que en ningún caso 
podrá superarse para las personas trabajadoras del sector, sin perjuicio de que la 
jornada completa en las entidades o empresas del sector pudiera ser inferior a esta.

Los trabajadores y trabajadoras que a fecha de la entrada en vigor del Convenio 
realizasen la jornada máxima prevista en el Convenio Colectivo, podrán, por acuerdo con 
las entidades o empresas para las que efectuasen la prestación de sus servicios, 
concretar la reducción de jornada para 2023 y 2024 en días o medios días de descanso. 
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Así mismo donde la haya, la RLPT podrá negociar, como se implementa dicha reducción 
dentro del ámbito de negociación en la empresa.

Esta jornada anual será de validez para todo el personal contratado por las empresas 
o entidades en todos los servicios, sean de ciclo continuado o ciclo normal. Se entiende 
por ciclo continuado aquellas actividades que se desarrollan ininterrumpidamente 
durante las 24 horas del día los 365 días del año, entendiéndose por actividades de ciclo 
normal el resto de actividades que no se desarrollan de forma continuada.

Se define como jornada efectiva de trabajo aquella en la que el trabajador o 
trabajadora se encuentra en condiciones de desarrollar de forma real la actividad laboral, 
desde la hora de entrada a la de salida de su puesto de trabajo, considerándose también 
como horas de trabajo efectivo aquellas que se dedican a la coordinación interna o 
externa, planificación, programación, preparación, seguimiento, evaluación, redacción de 
informes o memorias, reuniones, compras, o cualquier otra tarea análoga o necesaria 
para el buen desarrollo del trabajo encomendado, siempre que se desarrollen en el 
centro de trabajo o lugar indicado por la empresa para ello.

Para quienes su actividad se desarrolle esencialmente en centros o lugares de 
trabajo no fijo o itinerante, el cómputo de la jornada ordinaria comenzará a partir del lugar 
de recogida o reunión establecido, o centro de control, tanto en la entrada como en la 
salida de los trabajos.

Siempre que la duración de la jornada sea de 6 horas o más de forma continuada, se 
establecerá un periodo de descanso durante la misma de 15 minutos de duración, que 
tendrán la consideración de tiempo efectivo de trabajo a todos los efectos.

Las excepciones al sistema y cómputo general de adscripción y concreción de 
régimen de jornada contemplado se concretarán mediante acuerdo entre la 
representación legal de los trabajadores y trabajadoras, y la dirección de la entidad, en 
particular para aquellas actividades o servicios que precisen ciclo continuado.

Las empresas y entidades vendrán obligadas a proceder anualmente a la publicación 
del calendario laboral general que comprenderá el horario de trabajo, la distribución 
anual de los días de trabajo, los festivos y los descansos generales. Dicha publicación se 
procurará realizar antes del 22 de diciembre del año precedente previa comunicación y 
consulta a la representación legal de los trabajadores.

Las organizaciones del sector procurarán establecer una flexibilidad horaria de un 
mínimo de media hora en la entrada y la salida siempre que las necesidades del servicio 
lo permitan.

Artículo 23. Trabajo nocturno.

Se consideran trabajo nocturno las horas trabajadas durante el periodo comprendido 
entre las veintidós horas y las seis de la mañana, percibiendo el complemento de 
nocturnidad o su compensación en períodos de descanso conforme a lo establecido en 
el presente convenio para el complemento de nocturnidad, de acuerdo a las horas 
trabajadas en dicho periodo

Así mismo, tendrá el carácter de festivo o domingo cuando la jornada nocturna se 
inicie la víspera de festivo o domingo.

Artículo 24. Horas extraordinarias.

Con objeto de fomentar una política social solidaria que favorezca la creación de 
empleo, se acuerda la supresión de las horas extraordinarias habituales y se recomienda 
a las organizaciones amparadas en este Convenio que en la medida de sus 
posibilidades sustituyan la realización de dichas horas por nuevas contrataciones o 
formas de organización del trabajo más efectivas.

En función del objetivo de empleo antes señalado y de las experiencias 
internacionales en esta materia, las partes firmantes del Convenio consideran positivo 
señalar a sus representantes la posibilidad de compensar preferentemente las horas 
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extraordinarias que de manera excepcional pudieran producirse por tiempo de descanso 
en lugar de su retribución y que se clasifican según lo siguiente:

1. Horas extraordinarias de fuerza mayor, de carácter obligatorio, que vengan 
exigidas por la necesidad de prevenir o reparar siniestros y otros análogos cuya no 
realización produzca evidentes y graves perjuicios a la propia organización o a terceros y 
que se compensarán en la proporción de por cada hora extraordinaria realizada, 1 hora 
y 20 minutos de descanso de lunes a viernes, y por cada hora extraordinaria realizada en 
sábados, domingos y/o festivos, 2 horas de descanso.

2. Horas extraordinarias de carácter voluntario necesarias por períodos punta de 
trabajo o circunstancias puntuales de producción y/o servicio cuando dichos períodos 
son imprevisibles, tales como ausencias imprevistas, la puesta en marcha de proyectos, 
cambios inesperados de turnos y otras análogas que se compensarán en la proporción 
de por cada hora realizada de lunes a viernes por, 1 hora y 20 minutos de descanso, y 
por cada hora extraordinaria realizada en sábados, domingos y/o festivos, 2 horas de 
descanso.

En caso de realizarse, se compensarán por períodos de descanso dentro de los 6 
meses siguientes a su realización.

Artículo 25. Descanso semanal.

Los trabajadores y trabajadoras tendrán derecho a un descanso semanal 
ininterrumpido de dos días.

En los supuestos en los que no se pueda garantizar que el descanso semanal 
coincida siempre en fin de semana, se procurará que al menos coincida en sábado y 
domingo en semanas alternas y se procurará como mínimo la libranza de un fin de 
semana completo cada dos fines de semana consecutivos de trabajo.

La semana que se trabaja en sábado y domingo, la libranza comprenderá dos días 
consecutivos de igual semana, salvo que los descansos semanales se hayan acumulado 
por periodos de tiempo superior, no pudiendo rebasar en ningún caso dichos periodos 
los catorce días.

Esta regla general no será de aplicación al personal contratado para la cobertura del 
servicio en festivos y/o fines de semana.

Para las jornadas de ciclo continuado en las que la actividad se desarrolla de lunes a 
domingo, todo el personal tendrá derecho a un descanso semanal continuado mínimo 
de 36 horas, al cual habrá que sumar las doce horas de descanso entre jornadas 
consecutivas. Este descanso se establecerá en un calendario de turnos.

Artículo 26. Vacaciones.

Todos los trabajadores y trabajadoras tendrán derecho a disfrutar de 23 días 
laborables de vacaciones por año trabajado o la parte proporcional que corresponda en 
función del tiempo trabajado. En todo caso, las vacaciones anuales comprenderán en 
cómputo de horas las que correspondan a la jornada diaria del trabajador o trabajadora 
por el número de días a que tenga derecho.

El período vacacional anual podrá disfrutarse hasta en dos períodos a elección del 
trabajador o trabajadora, pudiendo optarse por el fraccionamiento en tres períodos sólo 
en los supuestos en que se cuente con autorización expresa de su respectiva entidad, 
salvo cuando se trate de entidades, proyectos o servicios que tengan establecido una 
fecha de cierre por vacaciones.

La concreción de la fecha de las vacaciones se hará de mutuo acuerdo entre la 
entidad o empresa y el trabajador o trabajadora, y la entidad podrá excluir como período 
vacacional aquel en que se produzcan puntas o mayor carga de trabajo.

Las fechas de vacaciones han de ser conocidas con dos meses de antelación al 
inicio del posible disfrute. A tal efecto el personal deberá formalizar la solicitud de sus 
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periodos de preferencia con al menos tres meses de antelación respecto a la fecha de 
inicio del posible disfrute.

Cuando el período 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 período de suspensión del contrato de trabajo 
previsto en el artículo 48 puntos 4, 5 y 7 del Estatuto de los Trabajadores, se tendrá 
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la 
del disfrute del permiso que por aplicación de dicho precepto le correspondiera, al 
finalizar el período de suspensión, aunque haya terminado el año natural a que 
correspondan.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad 
temporal por contingencias distintas a las señaladas en el párrafo anterior que 
imposibilite al trabajador disfrutarlas, total o parcialmente, durante el año natural a que 
corresponden, el trabajador podrá hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que 
no hayan transcurrido más de dieciocho meses a partir del final del año en que se han 
originado.

En todo caso, a todo el personal se le procurará garantizar un mínimo de 10 días 
laborables continuados en periodo estival comprendido entre el 1 de junio y 30 de 
septiembre.

No obstante lo anterior en el caso de la cooperación internacional mientras desarrolle 
su labor fuera del territorio español la entidad y el trabajador podrán fijar un disfrute 
distinto de mutuo acuerdo de las partes.

El personal que cese durante el año, tendrá derecho al disfrute de su parte 
proporcional de vacaciones o a su compensación económica.

Artículo 27. Reducción de jornada.

Podrán disfrutar de una reducción de su jornada diaria de trabajo con la disminución 
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un máximo de la mitad de la 
duración de aquella:

– Los trabajadores y trabajadoras que, por razón de guardia legal, tengan a su 
cuidado directo una persona menor de doce años o una persona con situación de 
dependencia reconocida en grado severo o gran dependencia.

– Los trabajadores y trabajadoras que, por razón de guardia legal, tengan a su 
cuidado directo personas con discapacidad que no desempeñen una actividad retribuida.

– Los trabajadores y trabajadoras que precisen encargarse del cuidado directo de un 
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad que por razones de edad, 
accidente o enfermedad no pudiera valerse por sí mismos y no desempeñen una 
actividad retribuida.

El progenitor, guardador con fines de adopción o acogedor permanente tendrá 
derecho a una reducción de la jornada de trabajo, con la disminución proporcional del 
salario de, al menos, la mitad de la duración de aquella, para el cuidado, durante la 
hospitalización y tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por cáncer 
(tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, 
que implique un ingreso hospitalario de larga duración y requiera la necesidad de su 
cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del servicio público de 
salud u órgano administrativo sanitario de la comunidad autónoma correspondiente y, 
como máximo, hasta que el hijo o persona que hubiere sido objeto de acogimiento 
permanente o de guarda con fines de adopción cumpla los veintitrés años. El mero 
cumplimiento de los dieciocho años de edad por el hijo o el menor sujeto a acogimiento 
permanente o a guarda con fines de adopción no será causa de extinción de la reducción 
de la jornada, si se mantiene la necesidad de cuidado directo, continuo y permanente.

Las personas trabajadoras que tengan la consideración de víctimas de violencia de 
género o de víctimas del terrorismo tendrán derecho, para hacer efectiva su protección o 
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su derecho a la asistencia social integral, a la reducción de la jornada de trabajo con 
disminución proporcional del salario o a la reordenación del tiempo de trabajo, a través 
de la adaptación del horario, de la aplicación del horario flexible o de otras formas de 
ordenación del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También tendrán 
derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este 
fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestación 
de servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.

Está reducción podrá ser mensual y disfrutarse en jornadas completas siempre que 
las necesidades organizativas y del puesto así lo permitan.

Si dos o más personas generasen este derecho por el mismo sujeto causante, las 
entidades o empresas podrán limitar su ejercicio simultáneo por razones justificadas de 
funcionamiento. La concreción horaria y la determinación del período de disfrute del 
permiso de reducción de jornada, cualquiera que sea el motivo que genere dicho 
derecho de disfrute de reducción de jornada, corresponderán a la trabajadora o 
trabajador, dentro de las diferentes formas de ordenación del tiempo existentes en la 
empresa.

Para ejercer este derecho el trabajador o trabajadora deberá preavisar por escrito, 
salvo causa de fuerza mayor con al menos 15 días de antelación, indicando la fecha en 
que iniciará la reducción de jornada así como las condiciones de la misma conforme a lo 
establecido en el presente artículo, así mismo deberá preavisar con quince días de 
antelación de la fecha en que se reincorporará a su jornada ordinaria.

Artículo 28. Licencias no retribuidas.

a) Licencias no retribuidas por motivos personales. El personal con una relación 
laboral continuada superior a un año podrá solicitar, por interés particular, una licencia no 
retribuida de una duración mínima de quince días naturales y máxima de tres meses 
consecutivos cada dos años, siempre que no esté disfrutando simultáneamente de este 
tipo de permiso más del 5 % del personal de la entidad o el 20 % de su equipo de trabajo 
o grupo profesional. La solicitud de la licencia deberá efectuarse con, al menos, quince 
días de antelación a la fecha en la que se pretenda comenzar a disfrutar.

b) Licencias no retribuidas por hospitalización o enfermedad grave del cónyuge, 
hijos, hijas o parientes hasta segundo grado de afinidad o consanguinidad. Podrá 
solicitar este permiso aquel trabajador, hombre o mujer que justifique la hospitalización 
mencionada. El trabajador, hombre o mujer interesado deberá solicitarlo con la mayor 
antelación posible. Este permiso será como máximo de ocho días naturales/año 
adicionales a los establecidos como licencia retribuida. La concesión de este permiso por 
parte de la Dirección de la empresa estará supeditada a necesidades del servicio y a su 
aprobación.

Artículo 29. Licencias retribuidas.

a) El personal tendrá derecho, mediante la oportuna justificación, a permisos 
retribuidos por los tiempos y causas siguientes:

1. Por razón de matrimonio propio o parejas de hecho, siempre que consten 
inscritas en el registro correspondiente, el trabajador o trabajadora tendrá derecho a una 
licencia de 15 días naturales. El trabajador o trabajadora que contraiga nuevo matrimonio 
o de nuevo constituya pareja de hecho siempre que consten inscritas en el registro 
correspondiente, cumpliendo los requisitos exigidos, tendrá derecho a la concesión de 
una nueva licencia de igual duración.

2. Tres días naturales de los cuales al menos dos serán laborales en el caso de 
nacimiento o adopción de un hijo o una hija en la misma provincia de residencia o un día 
más si es a más de 200 km.

3. Tres días naturales de los cuales al menos dos serán laborables en caso de 
accidente o enfermedad grave, intervención quirúrgica, hospitalización, intervención 
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quirúrgica sin hospitalización que precise reposo domiciliario o fallecimiento de parientes 
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando por estos motivos el 
trabajador o trabajadora necesite trasladarse a más de 200 km, el permiso será de un 
día más. En los casos de hospitalización, intervención, enfermedad grave o accidente, se 
permitirá el fraccionamiento del permiso, disfrutar del mismo de manera discontinua 
mientras dure esta situación y hasta ocho días después del alta hospitalaria o diez días 
naturales contados a partir del día en que se produzca el hecho causante, inclusive. 
Podrán ampliarse estos días descontándolos de las vacaciones, previa solicitud del 
trabajador/a y siempre que lo permita la adecuada organización y buen funcionamiento 
del servicio.

4. Un día laborable por traslado de domicilio habitual.
5. El día de la ceremonia de matrimonio de familiares hasta el segundo grado de 

consanguinidad o afinidad.
6. Dos días laborables de asuntos propios a lo largo del año natural.

b) El personal tendrá derecho, mediante la oportuna justificación, a ausentarse de 
su puesto de trabajo por el tiempo indispensable:

1. Para el cumplimiento de un deber inexcusable de carácter público y personal 
comprendido el ejercicio de derecho de sufragio activo, así como la pertenencia a un 
jurado o la asistencia a juicio cuando la presencia del trabajador sea indispensable.

2. Por el tiempo indispensable para la asistencia médica del propio trabajador en 
los Servicios Públicos de Salud.

3. Por el tiempo indispensable, para el acompañamiento en la asistencia médica en 
los Servicios Públicos de Salud de hijos menores de 12 años que deberá ser justificado 
posteriormente a la visita médica del menor.

4. Por el tiempo indispensable, para el acompañamiento en la asistencia médica a 
los Servicios Públicos de Salud hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad de 
familiar con discapacidad, edad, accidente o enfermedad que no puedan valerse por sí 
mismos y no desempeñen actividad retribuida, siempre y cuando no se haya solicitado 
reducción de jornada por esta misma circunstancia.

c) Los padres tendrán derecho, mediante la oportuna justificación, a permisos 
retribuidos por los tiempos y causas siguientes:

1. Para la realización de exámenes prenatales y técnicas de preparación al parto, 
que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo, por el tiempo que duren los mismos 
hasta un máximo de 2 horas diarias.

2. Hasta un máximo de dos horas diarias para atender a hijos prematuros o recién 
nacidos que deban permanecer hospitalizados tras el parto durante el tiempo que dure la 
hospitalización, siempre y cuando no se haya solicitado reducción de jornada por esta 
misma circunstancia.

3. Hasta un máximo de 3 días laborables, para el sometimiento de técnicas de 
reproducción asistida previa justificación médica o clínica del tratamiento.

A los efectos de este artículo, el parentesco de consanguinidad o afinidad 
comprende:

Primer grado: Cónyuge, padres, suegros, hijos, yerno y nuera.
Segundo grado: Abuelos, hermanos, cuñados y nietos.

Artículo 30. Permisos por conciliación de la vida personal, familiar y laboral y por razón 
de violencia de género.

Siendo el interés de las partes firmantes del presente convenio mostrar su decidido 
apoyo a la mejora de medidas que favorezcan una mayor calidad de vida en la 
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consecución de la conciliación de la vida laboral, personal y familiar, acuerdan el 
presente artículo según lo siguiente:

1. Permisos retribuidos:

A. Permisos retribuidos por nacimiento:

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses, 
suspenderá el contrato de trabajo de la madre biológica durante 16 semanas, de las 
cuales serán obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores 
al parto, que habrán de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la protección de la 
salud de la madre. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija la suspensión tendrá 
una duración adicional de dos semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual 
ampliación procederá en el supuesto de nacimiento múltiple por cada hijo o hija distinta 
del primero.

El nacimiento suspenderá el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre 
biológica durante 16 semanas, de las cuales serán obligatorias las seis semanas 
ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habrán de disfrutarse a jornada 
completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el artículo 68 del 
Código Civil.

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

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

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

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

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

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

La persona trabajadora deberá comunicar a la empresa, con una antelación mínima 
de quince días, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en 
los convenios colectivos. Cuando los dos progenitores que ejerzan este derecho trabajen 
para la misma empresa, la dirección empresarial podrá limitar su ejercicio simultáneo por 
razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

En el plazo de cinco días desde la fecha del alumbramiento, se acompañará a la baja 
por parto expedida por el médico de familia, una fotocopia de la inscripción en el Libro de 
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Familia, acreditando el nacimiento, ante el departamento de administración o el que 
corresponda de la entidad que lo concede.

B. Permisos retribuidos por adopción, guarda con fines de adopción y acogimiento:

En los supuestos de adopción, de guarda con fines de adopción y de acogimiento, 
siempre que su duración no sea inferior a un año, de menores de seis años o de 
menores de edad mayores de seis años con discapacidad o que por sus circunstancias y 
experiencias personales o por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades de 
inserción social y familiar debidamente acreditadas por los servicios sociales 
competentes de acuerdo con el artículo 45.1.d), la suspensión tendrá una duración de 
dieciséis semanas para cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas deberán 
disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente 
después de la resolución judicial por la que se constituye la adopción o bien de la 
decisión administrativa de guarda con fines de adopción o de acogimiento.. En el 
supuesto de discapacidad del hijo o hija la suspensión tendrá una duración adicional de 
dos semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual ampliación procederá en el 
supuesto de adopción, guarda con fines de adopción o acogimiento múltiple por cada 
hijo o hija distinta del primero.

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

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

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

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

C. Permiso retribuido por lactancia:

Para facilitar la lactancia natural o artificial el/la trabajador/a podrá optar entre 
disfrutar entre las siguientes opciones:

a) Por un hijo o hija menor de nueve meses hasta una hora y media de ausencia 
del trabajo que podrá dividir hasta en dos fracciones. Este derecho podrá sustituirse por 
una reducción de la jornada normal en una hora y media al inicio o al final de la jornada 
con la misma finalidad. Este derecho podrá ser ejercido indistintamente por uno u otro de 
los progenitores.

b) Por un hijo o hija menor de doce meses hasta una hora de ausencia del trabajo 
que podrá dividir hasta en dos fracciones. Este derecho podrá sustituirse por una 
reducción de la jornada normal en una hora al inicio o al final de la jornada con la misma 
finalidad. Este derecho podrá ser ejercido indistintamente por uno u otro de los 
progenitores.
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Por razones organizativas y de conciliación de la vida familiar, el trabajador o 
trabajadora podrá optar por acumular la lactancia con un permiso de 20 días naturales 
o 15 días laborales acordado con la entidad que lo conceda y sujeto a las necesidades 
organizativas de ésta.

Esta acumulación podrá disfrutarse en régimen de jornada completa o a tiempo 
parcial, pudiendo realizarse la opción en cualquier momento a lo largo del periodo. El 
tiempo de permiso para el cuidado de hijo o hija menor de nueve meses o doce meses 
es acumulable con la reducción de jornada por razones de guarda legal.

Cuando existan dos o más hijos o hijas menores de nueve meses o doce meses el 
tiempo de permiso se multiplicará por el número de hijos o hijas a cuidar.

Los permisos a los que hacen referencia los párrafos anteriores se concederán con 
plenitud de derechos económicos.

2. Permisos no retribuidos:

A. Permiso no retribuido por nacimiento, adopción, acogimiento, a petición de los 
progenitores, las semanas del periodo de suspensión por nacimiento, adopción, o 
acogimiento podrán ser ampliadas hasta en dos más debiendo ser disfrutadas de forma 
consecutiva a la finalización de aquel. Dichas semanas tendrán la consideración de 
permiso no retribuido y serán por cuenta del salario de la persona trabajadora.

B. Permiso no retribuido en caso de adopción internacional. Podrá solicitar este 
permiso aquel trabajador, hombre o mujer, que justifique que se encuentra en un proceso 
de adopción internacional cuando sea necesario el desplazamiento previo de los 
progenitores al país de origen del adoptado y siempre que el empleado/a cumpla con el 
requisito de un año de antigüedad en la empresa. El trabajador, hombre o mujer 
interesado deberá solicitarlo con una antelación mínima de quince días. Este permiso 
será como máximo de 15 días naturales. El trabajador, hombre o mujer, podrá además, 
caso de serle concedido el permiso mencionado, solicitar un anticipo de una 
mensualidad. La concesión de este permiso por parte de la Dirección de la empresa 
estará supeditada a necesidades del servicio y a su aprobación.

3. Vacaciones acumuladas:

En el supuesto de permiso por nacimiento y cuidado del menor por acogimiento y 
adopción, se permitirá disfrutar el periodo vacacional una vez finalizado el permiso, 
incluido, en su caso, el periodo acumulado por lactancia, aun cuando haya expirado el 
año natural a que tal período corresponda.

El nacimiento y cuidado del menor por acogimiento y adopción, que tenga lugar una 
vez iniciado el periodo vacacional que corresponda y durante su disfrute dará lugar a la 
interrupción del mismo, continuándose el disfrute de las vacaciones en las fechas 
inmediatas consecutivas a la finalización del permiso por maternidad y/o paternidad o, en 
su caso, del periodo acumulado de lactancia.

A los efectos de la acumulación prevista en este apartado, deberá tenerse en cuenta 
que en los supuestos de fecha prevista de parto posterior al 15 de septiembre, los 
trabajadores o trabajadoras habrán tenido que disfrutar como mínimo de 10 días hábiles, 
siendo los 13 restantes los que podrán, en su caso acumular, salvo que por acuerdo 
entre las personas trabajadoras y la entidad o empresa se establezca otra forma distinta 
de disfrute.

Artículo 31. Permiso para exámenes de titulaciones reconocidas oficialmente.

El trabajador o trabajadora tendrá derecho al disfrute de los permisos retribuidos 
necesarios para concurrir a exámenes, así como a una preferencia a elegir turno de 
trabajo, si tal es el régimen instaurado en la empresa, cuando curse con regularidad 
estudios para la obtención de un título reconocido oficialmente.

El trabajador o trabajadora tendrá derecho a la adaptación de la jornada ordinaria de 
trabajo para la asistencia a cursos de formación profesional o a la concesión del permiso 
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oportuno de formación o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de 
trabajo.

CAPÍTULO VI

Excedencia y jubilaciones

Artículo 32. Excedencia voluntaria.

El trabajador o trabajadora con al menos una antigüedad en la empresa de un año 
tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria 
por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco años. Este derecho sólo podrá 
ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador o trabajadora si han transcurrido cuatro 
años desde el final de la anterior excedencia.

El personal excedente conserva sólo un derecho preferente al reingreso en las 
vacantes de igual o similar categoría a la suya que hubiera o se produjeran en la 
empresa.

Artículo 33. Excedencias legales.

Los trabajadores y las trabajadoras tendrán derecho a un periodo de excedencia de 
duración no superior a tres años para atender al cuidado de cada hijo o hija menor de 
tres años, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopción, o en los supuestos de 
guarda con fines de adopción, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la 
resolución judicial o administrativa.

También tendrán derecho a un período de excedencia, de duración no superior a tres 
años, los trabajadores y las trabajadoras 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 sí mismo, y no desempeñe actividad 
retribuida. La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo período de 
duración podrá disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los 
trabajadores y las trabajadoras. No obstante, si dos o más personas de la misma 
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrá 
limitar su ejercicio simultáneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo período de excedencia, 
el inicio de la misma dará fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El período en que el trabajador o trabajadora permanezca en situación de 
excedencia conforme a lo establecido en este artículo será computable a efectos de 
antigüedad y el trabajador o trabajadora tendrá derecho a la asistencia a cursos de 
formación profesional, a cuya participación deberá ser convocado o convocada por la 
empresa, especialmente con ocasión de su reincorporación.

Durante el primer año se tendrá derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
No obstante, cuando el trabajador o trabajadora forme parte de una familia que tenga 

reconocida oficialmente la condición de familia numerosa, la reserva de su puesto de 
trabajo se extenderá hasta un máximo de 15 meses cuando se trate de una familia 
numerosa de categoría general, y hasta un máximo de 18 meses si se trata de categoría 
especial.

Artículo 34. Excedencia forzosa.

La excedencia forzosa, dará derecho a la conservación del puesto y al cómputo de la 
antigüedad de su vigencia, se concederá por la designación o elección para un cargo 
público que imposibilite la asistencia al trabajo. El reingreso deberá ser solicitado dentro 
del mes siguiente al cese en el cargo público.
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Asimismo podrán solicitar su paso a la situación de excedencia en la empresa los 
trabajadores y las trabajadoras que ejerzan funciones sindicales de ámbito provincial o 
superior mientras dure el ejercicio de su cargo representativo.

Artículo 35. Suspensión del contrato de trabajo.

Se tendrá derecho a la suspensión de su contrato en los casos y en las condiciones 
previstas en los artículos 45 a 48 del Estatuto de los Trabajadores.

Artículo 36. Jubilación.

Se aplicarán aquellas disposiciones normativas vigentes en lo relativo a la jubilación 
de los trabajadores y trabajadoras del sector que define el presente convenio.

CAPÍTULO VII

Derechos sindicales y de representación colectiva

Artículo 37. De los trabajadores y sus representantes.

En el marco de los artículos 7 y 129 de la Constitución española y artículo 4 del Texto 
Refundido del Estatuto de los Trabajadores se entiende inscrita la participación de los 
trabajadores en la Empresa, así como las distintas vías y procedimientos establecidos en 
el presente Convenio general.

Los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a la asistencia y asesoramiento de 
sus representantes en los términos reconocidos en la Ley y en el presente Convenio.

Se entenderá por representantes de los trabajadores a los Comités de Empresa, 
Delegados de Personal y a los Delegados Sindicales de la Sección Sindical de Empresa 
(SSE), que tendrán las facultades, derechos, obligaciones y garantías señaladas para los 
mismos por la Ley Orgánica de libertad Sindical, Estatuto de los Trabajadores y el propio 
Convenio general.

Los comités de empresa, delegados y delegadas de personal o sindicales tendrán en 
el marco de lo dispuesto en los artículos 64 y siguientes del Estatuto de los Trabajadores 
y de lo dispuesto en la LOLS, las funciones y derechos allí reconocidos, sin perjuicio de 
que se acuerda citar y desarrollar los siguientes:

1. Tener información por escrito de todas las sanciones impuestas en su entidad 
por la aplicación del régimen sancionador, por las faltas graves o muy graves.

2. Conocer al menos trimestralmente las estadísticas, índice de absentismo y sus 
causas, los accidentes de trabajo, las enfermedades profesionales y sus consecuencias, 
los índices de siniestros, los estudios periódicos o puntuales del medio ambiente laboral 
y los mecanismos de prevención que utilizan.

3. De vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral, de 
Seguridad Social, ocupación y también en el resto de los pactos, condiciones y usos en 
vigor en la empresa, formulando, si es necesario, las acciones legales pertinentes ante la 
misma y los organismos o tribunales competentes.

4. De vigilancia y control de las condiciones de seguridad y salud laboral en el 
ejercicio del trabajo en la empresa, con las particularidades que prevé el artículo 19 del 
Estatuto de los Trabajadores y sin perjuicio de las competencias que la LPRL reconoce 
específicamente a los delegados de prevención.

5. Se dispondrá en todos los centros de trabajo de tablones de anuncios, de 
dimensiones suficientes y colocados en sitios visibles, para la información del comité de 
empresa y para cada una de las secciones sindicales. Su instalación será llevada a cabo 
por la empresa, de acuerdo con la representación sindical. Será responsabilidad de los 
representantes sindicales la colocación en los tablones de anuncios de aquellos avisos y 
comunicaciones que haya de efectuar y se crean pertinentes. Se facilitará la 
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comunicación a través de medios informáticos en los términos que se negocien en cada 
empresa o entidad.

6. Las entidades facilitarán a los comités de empresa, delegados de personal, y 
secciones sindicales, los locales y medios materiales que se estimen necesarios para el 
debido cumplimiento de sus funciones, en los términos que se negocien en cada 
empresa o entidad.

A) Asambleas:

Los trabajadores de una misma empresa o centro de trabajo tienen derecho a 
reunirse en asamblea de conformidad con lo establecido en los artículos 77 y siguientes 
del TRET. En el supuesto de acordarse con la Empresa que la asamblea tenga lugar en 
horas de trabajo se acordarán también las medidas oportunas para asegurar que su 
desarrollo no perjudique la prestación del servicio.

Los comités de empresa, delegados y delegadas de personal, secciones sindicales 
legalmente constituidas que sean representativas en el sector y/o que formen parte de 
los órganos de representación legal de las personas trabajadoras o un número de 
trabajadores y trabajadoras no inferior al 33 % de la plantilla, podrán convocar reuniones, 
con una antelación mínima de 48 horas, previa notificación por escrito a la empresa, 
aportando los nombres de las personas no pertenecientes a la empresa que vayan a 
asistir a la asamblea. Se acordará con la Dirección de la empresa las medidas oportunas 
para evitar perjuicios en la actividad normal de la empresa.

Artículo 38. De la representación de las personas trabajadoras.

1. Tendrán, dentro del ámbito exclusivo que les es propio, la capacidad, 
competencias y garantías que la ley y el presente Convenio general expresamente 
determinen en cada momento, así como las obligaciones inherentes al desempeño de 
sus funciones.

2. Dispondrán del crédito de horas mensuales retribuidas que la Ley determine. Se 
podrá acumular el crédito legal de horas de los distintos miembros del Comité de 
Empresa, delegados de personal y delegados sindicales, pertenecientes al mismo 
sindicato y dentro de la misma entidad. Deberá notificarse a la empresa, a través de sus 
representantes, por períodos trimestrales, la persona o personas en que se acumulen 
dichas horas, así como a cuenta de quién o quiénes se realiza la acumulación.

En el ámbito de empresa podrán acordarse criterios de acumulación, con la 
distribución y periodicidad que se fije en cada caso, mediante acuerdo entre los 
representantes de los trabajadores y la Dirección de cada empresa.

3. Sin rebasar el máximo legal, podrán ser consumidas las horas retribuidas de que 
disponen los miembros de la representación sindical, a fin de prever la asistencia de los 
mismos a Cursos de Formación organizados por sus Sindicatos, Institutos de Formación 
u otras Entidades.

4. En las empresas o, en su caso, en los centros de trabajo con plantilla que 
exceda de 100 trabajadores, las secciones sindicales que puedan constituirse por los 
trabajadores afiliados a los sindicatos que cuenten con presencia en los Comités de 
Empresa estarán representadas por un Delegado Sindical elegido por y entre sus 
afiliados en la empresa o en el centro de trabajo, en la forma y con los derechos y 
garantías previstos en la Ley Orgánica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical.

Las Secciones Sindicales que puedan constituirse, de conformidad con lo establecido 
en los estatutos de un sindicato, sin que cumplan los requisitos anteriormente señalados, 
podrán estar representadas también por un Delegado Sindical, que cumplirá las 
funciones de representar y defender los intereses del sindicato a quien representa, y de 
los afiliados del mismo en la Empresa y servir de instrumento de comunicación entre su 
central o Sindicato y la Dirección de las respectivas empresas, sin que en su caso ello 
pueda implicar la atribución de los derechos previstos para los delegados a que se 
refiere el apartado anterior, salvo acuerdo en el ámbito de empresa.
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CAPÍTULO VIII

Régimen disciplinario

Artículo 39. Principios informadores del régimen disciplinario.

Los preceptos sobre régimen disciplinario tienen como finalidad garantizar la normal 
convivencia y clima laboral, así como la ordenación técnica y la organización de las 
entidades, preservando las facultades disciplinarias de la dirección de las entidades en 
relación con la plantilla.

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

Se inspiran y miden en función de:

– Grado de intencionalidad.
– Daño a los intereses y principios de la organización.
– Reiteración o reincidencia.

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

Artículo 40. Graduación de faltas.

Toda falta cometida por los trabajadores y trabajadoras y que sea constitutiva de un 
incumplimiento contractual culpable podrá ser sancionado por la dirección de la 
empresa, debiendo ser clasificada cada falta como leve, grave o muy grave.

A. Faltas leves:

1. El retraso, negligencia o descuido excusables en el cumplimiento de sus 
funciones.

2. La no comunicación al superior, con la debida antelación, de la falta de asistencia 
al trabajo por causa justificada, salvo que se pruebe imposibilidad de hacerlo.

3. Una falta de asistencia no justificada. A los efectos del presente régimen 
disciplinario tendrán la consideración de faltas de asistencia las faltas de puntualidad de 
más de cuatro horas o que representen al menos el 40 por ciento de la jornada laboral.

4. La modificación, no autorizada por el superior o no justificada, de los tiempos, 
tareas o lugares, previamente definidas asignados a cada tipo de trabajo.

5. La acumulación de hasta tres faltas de puntualidad sin causa justificada en un 
periodo de 30 días. A tal efecto no tendrá la consideración de falta de puntualidad la que 
sea de tiempo inferior a 10 minutos.

6. La dejación de alguna de las funciones propias del puesto de trabajo en el 
transcurso de una jornada.

7. No respetar, por negligencia, descuido o voluntad propia, las medidas y normas 
de seguridad para la prevención de riesgos laborales, cuando de ello pueda derivarse 
riesgo leve para la salud propia, de otros trabajadores o de los usuarios.

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

9. La falta de aseo o limpieza personal.
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10. No aportar a la empresa dentro del plazo reglamentario los partes de baja o 
confirmación, así como, no comunicar en tiempo y forma los cambios de domicilio y en 
todo caso en un plazo de 10 días desde el empadronamiento de haberse producido.

B. Faltas graves:

1. El retraso, negligencia o descuido no excusables en el cumplimiento de sus 
funciones salvo lo dispuesto en el punto siguiente.

2. La acumulación de cuatro a cinco faltas de puntualidad en un periodo de 30 días 
naturales sin causa justificada.

3. La falta de asistencia al trabajo, sin causa justificada, de 2 días en el plazo de 30 
días naturales.

4. La dejación de alguna de las funciones propias del puesto de trabajo en el 
transcurso de dos jornadas en el periodo de un mes.

5. La comisión de hasta 3 faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza en el 
plazo de cuatro meses y siempre que se hubiera sancionado con anterioridad y que 
quede constancia por escrito.

6. La desatención reiterada en el trato con los usuarios y/o con los compañeros y 
compañeras así como las ofensas tanto a compañeros y compañeras, como a cualquier 
otra persona con la que pueda relacionarse en el desempeño de su puesto de trabajo 
salvo que por su propia naturaleza pueda ser considerada como muy grave.

7. El uso impropio e inadecuado de equipamientos e instalaciones de la 
organización para asuntos personales o privados (impresoras, fotocopiadoras, teléfonos, 
Internet, etc.), reiterado y que cause grave perjuicio a la empresa salvo que por la propia 
naturaleza de los mismos dicho uso pudiera ser considerado como muy grave.

C. Faltas muy graves:

1. El retraso, negligencia o descuido no excusable en el cumplimiento de sus 
funciones que hubiera ocasionado un perjuicio muy grave a la empresa o Entidad.

2. La vulneración del deber de guardar secreto respecto a los datos de carácter 
personal que se conozcan en razón de las actividades que se realizan, así como el 
quebranto o violación de secretos de obligada reserva que produzca grave perjuicio a las 
Entidades y Empresas o que supongan una violación de la Ley de Protección de Datos 
así como la violación del secreto de la correspondencia, siempre y cuando y con carácter 
previo el trabajador hubiera recibido directrices al respecto.

3. La dejación de las funciones propias del puesto de trabajo durante 3 o más 
jornadas en un mes en caso de amonestación previa.

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

respecto a las actividades realmente desarrolladas.
6. Las ofensas de naturaleza muy grave y en todo caso las agresiones físicas, los 

abusos de autoridad y los malos tratos verbales, físicos, psíquicos o morales a las 
personas destinatarias del servicio o sus familiares (vinculadas al servicio) a compañeros 
y compañeras, así como a profesionales de otras entidades con los que se colabore en 
la intervención.

7. No respetar e infringir, por negligencia, descuido o voluntad propia, las medidas y 
normas de seguridad para la prevención de riesgos laborales, cuando de ello pueda 
derivarse riesgo grave para la salud propia, de otros trabajadores y trabajadoras o las 
personas destinatarias del servicio.

8. El uso impropio e inadecuado de equipamientos e instalaciones de la 
organización para asuntos personales o privados que por su propia naturaleza puedan 
ser considerados muy graves (porque persigan un aprovechamiento económico propio, 
supongan la transgresión de la legislación vigente, etc.) y/o la apropiación de bienes 
materiales, electrónicos, telemáticos, documentales, económicos, etc. de los usuarios, de 
la Entidad o de otros trabajadores o trabajadoras.
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9. El fraude, la deslealtad y el abuso de confianza, así como cualquier conducta 
constitutiva de delito doloso.

10. La falta de asistencia al trabajo, sin causa justificada, de más de 3 días en el 
plazo de 30 días naturales.

11. La acumulación de 6 faltas de puntualidad o más en un periodo de 30 días 
naturales.

12. La indisciplina o la desobediencia reiterada en cualquier materia de trabajo.
13. El acoso sexual definido en Código Penal.
14. El acoso laboral.
15. La reincidencia en faltas graves, o muy graves, aunque sean de distinta 

naturaleza, dentro de un período de un año, cuando hayan mediado sanciones.
16. La vulneración grave del código ético y de conducta establecido por la 

organización.
17. El incumplimiento de los planes de seguridad establecidos por la organización 

en el país en el que está trabajando comprometiendo su seguridad personal y la de los 
demás miembros de la organización o a la organización en sí misma.

18. El acoso por homofobia-bifobia-transfobia.
19. Tráfico de estupefacientes.
20. Consumo de drogas en el centro de trabajo en presencia de personas en 

tratamiento de deshabituación que puedan ocasionar perjuicios en el mismo y consumo 
habitual de estupefacientes ante colectivos de especial vulnerabilidad sin perjuicio de lo 
dispuesto en el artículo 55 del presente convenio.

Artículo 41. Sanciones.

Las sanciones que podrán imponerse en función de la calificación de las faltas serán 
las siguientes:

1. Por faltas leves:

– Amonestación verbal.
– Amonestación por escrito.

2. Por faltas graves:

– Amonestación escrita.
– Suspensión de empleo y sueldo de 3 a 14 días.

3. Por faltas muy graves:

– Suspensión de empleo y sueldo de 15 a 30 días.
– Inhabilitación, por plazo no superior a un año, para el ascenso al grupo superior.
– Despido.

Artículo 42. Prescripción.

Las faltas leves prescribirán a los diez días, las graves a los veinte días y las muy 
graves a los sesenta días a partir de la fecha en que la Empresa tenga conocimiento de 
su comisión y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido.

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

Para la imposición de sanciones por falta muy grave será preceptiva la instrucción de 
expediente disciplinario informativo.

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

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

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

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

El incumplimiento de cualquiera de los trámites del presente artículo, únicamente en 
los procedimientos de imposición de sanciones por parte de la empresa, debe dejar nula 
la efectividad de la sanción, así como la calificación de la misma.

CAPÍTULO IX

Formación

Artículo 43. Comisión sectorial de formación.

A. Principios generales:

De conformidad con lo establecido en el artículo 23 del Estatuto de los Trabajadores, 
y para facilitar su formación y promoción profesional, los afectados por el presente 
convenio, tendrán derecho a ver facilitada la realización de estudios para la obtención de 
títulos académicos o profesionales reconocidos oficialmente, a la realización de cursos 
de perfeccionamiento profesionales organizados por la propia empresa, sindicatos u 
otros organismos, siempre que dicha formación tenga relación directa con el ámbito de 
actuación que recoge el presente Convenio.

La empresa y la representación de los trabajadores y trabajadoras reconocen como 
derecho derivado de la relación laboral el de la formación y promoción en el trabajo, 
salvando en cualquier caso las necesidades de organización y buen funcionamiento de 
la empresa.

La formación y capacitación de quien preste sus servicios en la empresa, centro o 
entidad, y de acuerdo con las necesidades de la misma, está abierta, sin discriminación 
de ningún tipo y con las únicas limitaciones que puedan provenir de los conocimientos 
previstos que deberán ser acreditados individualmente.

La formación es un factor básico para incrementar la motivación y la integración de 
los trabajadores/as, crear un mecanismo válido para articular la promoción y como 
proceso de mejora en la calidad de los servicios. Consecuentemente, la formación habrá 
de pasar a un primer plano en la preocupación de la empresa, por lo que esta se 
compromete a vincular la formación a los distintos procesos de carrera del personal y a 
la promoción.

Las acciones formativas que se clasifiquen por la dirección como de reconversión o 
reciclaje profesional, serán de asistencia obligatoria para quienes vayan dirigidas y se 
realizarán preferentemente dentro de la jornada laboral.
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La formación profesional en la empresa, centro o entidad, se orientará hacia los 
siguientes objetivos:

Favorecer la formación a lo largo de la vida de los trabajadores, mejorando su 
capacitación profesional y desarrollo personal.

Proporcionar a los trabajadores el reciclaje, la actualización o nueva adquisición de 
los conocimientos y las prácticas adecuados a las competencias profesionales 
requeridas en su puesto de trabajo, en el mercado de trabajo y a las necesidades de las 
empresas relacionadas con el ámbito de actuación del presente convenio.

Contribuir a la mejora de la productividad y competitividad de las empresas 
relacionadas con el ámbito de actuación del presente convenio.

Mejorar la empleabilidad de los trabajadores especializándolos en sus diversos 
grados, especialmente de los que tienen mayores dificultades de mantenimiento del 
empleo o de inserción laboral.

Promover que las competencias profesionales adquiridas por los trabajadores tanto a 
través de procesos formativos (formales y no formales), como de la experiencia laboral, 
sean objeto de acreditación.

Facilitar y promover la adquisición por los trabajadores y trabajadoras de títulos 
académicos y profesionales, relacionados con el ámbito de actuación del presente 
convenio, así como la ampliación de los conocimientos que les permitan aspirar a 
promociones profesionales.

Conocer las condiciones laborales de su puesto de trabajo en evitación de los 
riesgos laborales.

Cualquier otro objetivo que beneficie a la atención efectiva de los usuarios y 
usuarias, al trabajador o trabajadora y a la dinámica de la empresa, centro o entidad.

En el caso de que el trabajador o trabajadora realice una especialización profesional 
con cargo a la empresa para poner en marcha proyectos determinados o realizar un 
trabajo específico, se establecerá un período mínimo de permanencia en la misma 
mediante pacto individual y por escrito, que será puesto en conocimiento de la RLT, de 
manera que se pueda garantizar que se salvaguardan criterios de proporcionalidad y las 
garantías suficientes y resarcimiento proporcional en caso de su incumplimiento para 
todas las partes.

B. Desarrollo de la formación:

La comisión sectorial de formación a través de un estudio pormenorizado 
determinará las necesidades de formación, sobre cuya base se elaborará un plan de 
formación calendarizado anualmente de cursos a realizar por las empresas, todo ello en 
el plazo de nueve meses a la entrada en vigor del presente convenio.

La formación, cuando se determine como obligatoria, se impartirá preferentemente 
en horario laboral. En caso de que no pudiese ser en horario laboral, se entenderá que el 
tiempo destinado a formación, computa como trabajo efectivamente realizado.

De conformidad con lo establecido en el artículo 23 del Estatuto de los Trabajadores 
y para facilitar la formación y promoción profesional en el trabajo, los trabajadores/as 
afectados por el presente convenio, tendrán derecho a la adaptación de la jornada 
ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formación o perfeccionamiento 
profesional con reserva del puesto de trabajo.

C. Permisos individuales de formación:

Los trabajadores/as afectados por el presente convenio podrán solicitar permisos 
individuales de formación en los términos acordados en el IV Acuerdo Nacional de 
Formación Continua y bajo el subsistema de formación profesional para el empleo 
regulado por el Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo (BOE núm. 87, de 11 de abril) y 
por las diferentes disposiciones que lo desarrollan.
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Las empresas pondrán todos los medios para que quienes lo soliciten puedan 
acceder a esta modalidad de formación.

Las acciones formativas, aprobadas por la comisión sectorial de formación, para las 
cuales puede solicitarse permisos de formación deberán:

a) No estar en las acciones financiadas en el plan de formación de la empresa.
b) Estar dirigidas al desarrollo o adaptación de las cualidades técnico-profesionales 

del trabajador/a y a su formación personal.
c) Estar reconocidas por una titulación o acreditación oficial.
d) Quedan excluidas del permiso de formación las acciones formativas que no 

correspondan con la formación presencial. No obstante se admitirá la parte presencial de 
las acciones formativas realizadas mediante la modalidad a distancia.

D. Coste de la formación:

Para llevar a término los planes de formación elaborados por la comisión sectorial de 
formación del convenio, que se desarrollen en virtud del IV Acuerdo Nacional de 
Formación Continua las empresas, centros o entidades afectadas por el presente 
convenio colectivo, deberán adherirse al plan de formación que se organice, solicite y 
cogestione en el marco de dichos acuerdos.

E. Certificado de asistencia:

Los certificados de asistencia y aprovechamiento, así como las valoraciones y 
calificaciones obtenidas en dichos cursos, se harán constar en los expedientes de 
quienes los realicen, y tendrán relevancia en su promoción profesional.

F. Criterios de selección en la asistencia a cursos:

Tendrán preferencia en la asistencia a cursos los trabajadores no cualificados, los 
trabajadores de las PYMES, las mujeres y los hombres mayores de 45 años según se 
indica en la normativa reguladora, así como los que hayan participado en menos 
ocasiones en acciones formativas y aquellos otros que estén desempeñando puestos de 
trabajo relacionados directamente con la materia objeto del curso, o vayan a 
desarrollarlas en un futuro próximo, según la decisión organizativa de la empresa, centro 
o entidad, sin perjuicio de la previa consulta e información a la RLT de las acciones 
formativas y la organización de las mismas, así como la selección y el acceso. Se 
valorará, en su caso, como preferencia la condición de personal temporal.

CAPÍTULO X

Seguridad y salud laboral

Artículo 44. Principios generales.

Los centros y el personal de la entidad cumplirán las disposiciones sobre Seguridad y 
Salud Laboral contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de 
Riesgos Laborales y la normativa que la desarrolla.

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

El crédito horario de las personas delegadas de prevención será el que corresponda 
como representantes de los trabajadores y trabajadoras en esta materia específica, de 
conformidad con lo previsto en el artículo 68 e) del E.T y artículo 37 de la LPRL.
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Artículo 45. Servicios de prevención.

Las entidades deberán contar con un servicio de prevención propio o ajeno, de 
acuerdo con lo establecido en el artículo 10, del Reglamento de los Servicios de 
Prevención.

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

Evaluación de los factores de riesgo que puedan afectar a la salud e integridad de los 
trabajadores y trabajadoras.

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

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

Asegurar la prestación correcta de los primeros auxilios y planes de emergencia.
Vigilancia de la salud respecto de los riesgos derivados del trabajo.

Artículo 46. Vigilancia de la salud.

La organización garantizará a los trabajadores y trabajadoras a su servicio la 
vigilancia periódica de su estado de salud mediante los correspondientes 
reconocimientos médicos, en función de los riesgos inherentes al trabajo, con los 
protocolos básicos establecidos por los servicios de prevención.

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

Artículo 47. Protección del personal especialmente sensible a determinados riesgos.

La empresa garantizará de manera específica la protección de los trabajadores y 
trabajadoras que, por sus propias características personales o estado biológico 
conocido, incluidos aquellas que tengan reconocida la situación de discapacidad, sean 
especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin, deberá tener en 
cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los riesgos y, en función de éstas, 
adoptará las medidas preventivas y de protección necesarias.

Los trabajadores y trabajadoras no serán empleados o empleadas en aquellos 
puestos de trabajo en los que, a causa de sus características personales, estado 
biológico o por su discapacidad debidamente reconocida, pudieran poner en peligro o 
causar daños a sí mismos, a los demás trabajadores y trabajadoras o a otras personas 
relacionadas con la organización.

Artículo 48. Información y formación en salud laboral.

En cumplimiento del deber de protección y según los artículos 18 y 19 de la LPRL, la 
organización deberá garantizar que cada trabajador y trabajadora reciba una información 
y formación teórica y práctica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto en el 
momento de su contratación, cualquiera que sea la modalidad o duración de ésta, como 
cuando se produzcan cambios en las funciones que desempeñe o se introduzcan nuevas 
tecnologías o cambios en los equipos de trabajo.
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Artículo 49. Seguridad y salud laboral.

En cumplimiento del deber de protección, la Empresa garantizará la seguridad y la 
salud del personal a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo y, en 
caso necesario, entregará con carácter previo a los trabajadores el protocolo de 
actuación para evitar los riesgos laborales y riesgos psicosociales.

Los centros y el personal de la entidad cumplirán las disposiciones sobre Seguridad y 
Salud Laboral contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de 
Riesgos Laborales y la normativa que la desarrolla. Para ello deberán nombrarse los 
delegados de prevención y los comités de seguridad y salud en los ámbitos en que la ley 
establece. Respecto a la designación, nombramiento, funciones y garantías de los 
Delegados de Prevención, se estará a lo previsto en la legislación vigente.

Artículo 50. Participación del Personal en PRL.

A. Delegados de Prevención:

Los Delegados de Prevención son, de un lado, la base sobre la que se estructura la 
participación del personal en todo lo relacionado con la Salud Laboral en el ámbito de la 
empresa y, de otro, la figura especializada de representación en materia de Prevención 
de Riesgos Laborales.

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

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

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

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

B. Comité de Seguridad y Salud Laboral:

Es el órgano paritario y colegiado de representación y participación periódica sobre 
actuaciones de los centros de trabajo en materia de Prevención de Riesgos Laborales.

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

CAPÍTULO XI

Retribuciones

Artículo 51. Estructura retributiva.

La estructura retributiva de este convenio está constituida por:

A) Salario base.
B) Complementos salariales.
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C) Otras percepciones compensatorias.
D) Pagas extraordinarias.

Todas las retribuciones contempladas en el presente capítulo tienen carácter de 
compensación bruta anual.

Todas las retribuciones, para los trabajadores o trabajadoras con jornada inferior a la 
jornada completa, serán proporcionales a las fijadas para un trabajador o trabajadora de 
igual grupo profesional que preste servicios a tiempo completo.

Se considerará salario la totalidad de las percepciones económicas de los 
trabajadores, en dinero o en especie, por la prestación profesional de los servicios 
laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma 
de remuneración, o los períodos de descanso computables como de trabajo.

En ningún caso el salario en especie podrá superar el 30 por 100 de las 
percepciones salariales del trabajador.

No tendrán la consideración de salario las cantidades percibidas por el trabajador o 
trabajadora en concepto de indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como 
consecuencia de su actividad laboral, las prestaciones e indemnizaciones de la 
Seguridad Social y las indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o 
despidos. A tal efecto para el personal cooperante se entenderán incluidos en este 
concepto de suplidos, como consecuencia de su actividad laboral lo previsto en el 
articulado del Real Decreto 519/2006 de 28 de abril que regula el Estatuto de los 
Cooperantes en su integridad.

Por lo tanto, los conceptos salariales, establecidos en el presente convenio colectivo, 
serán los siguientes:

A) Salario base:

Es la parte de la retribución garantizada al trabajador o trabajadora atendiendo 
exclusivamente a una unidad de tiempo de forma que engloba la contraprestación 
económica por los servicios prestados por los trabajadores y trabajadoras durante su 
jornada de trabajo con independencia de los complementos que en su caso 
correspondan por desempeñar un puesto de trabajo específico.

Se percibirá en 14 pagas (12 mensualidades y 2 pagas extras), según lo estipulado 
para cada grupo profesional en la Tabla salarial bruta anual que se incluye en el anexo I.

Las dos pagas extraordinarias al año serán de devengo semestral, que se abonarán 
en los meses de junio y diciembre proporcionalmente al tiempo trabajado. La cuantía de 
dichas pagas incluirá exclusivamente el Salario base y los complementos personales que 
pudiera percibir el trabajador.

No obstante, mediante acuerdo con la representación legal de los trabajadores se 
podrá pactar el abono en doce pagas.

B) Complementos salariales:

Son las cantidades que, en su caso, deban adicionarse al salario base, atendiendo a 
circunstancias distintas a la unidad de tiempo y podrán ser:

1. Complementos salariales personales:

1.1 Complemento «ad personam»: Es el complemento que perciben los 
trabajadores y trabajadoras, en función de lo establecido en el artículo 9, «Aplicación de 
las mejores condiciones», con el fin de recoger las condiciones más beneficiosas de 
carácter personal o colectivo que pudieran venir disfrutando en el momento de aplicación 
del presente convenio y que superen lo recogido en el mismo.

Este complemento no será compensable, ni absorbible.
Aquellas empresas o entidades a las que obliga el presente Convenio colectivo 

garantizan a todo el personal las tablas salariales del Anexo I y adecuaran sus recibos 
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salariales a dichas tablas y computaran el excedente si lo hubiera en casilla aparte bajo 
el concepto de «Complemento de garantía ad personam».

1.2 Complemento Salarial Personal: Es aquel complemento salarial de naturaleza 
personal que recogerá aquellas cantidades que, respondiendo a situaciones de especial 
consideración distintas a aquellas por las que se percibe el salario base, puedan percibir 
los trabajadores o trabajadoras por encima del salario determinado en cada grupo 
profesional de la Tabla salarial incluida en este convenio en el anexo I.

2. Complementos salariales de puesto de trabajo:

Los complementos de puesto de trabajo son aquellos de índole funcional que 
retribuyen las características del puesto de trabajo o la forma de realizar la actividad 
profesional. La percepción de estos complementos depende exclusivamente del ejercicio 
de la actividad profesional en el puesto de trabajo, por lo que no tienen carácter 
consolidable en cuanto a su percepción una vez que dejen de producirse las 
circunstancias que los originaron.

Según lo anterior podemos distinguir:

2.1 Complemento de nocturnidad. El trabajo efectuado en horario nocturno (entre 
las 10 de la noche y las 6 de la mañana) será compensado en la forma establecida en 
este apartado por las horas efectuadas en dicho horario.

A elección del trabajador podrá compensarse económicamente o en tiempo de 
descanso equivalente. En el caso de compensación económica, ésta será del 25 % de 
su salario base, devengándose proporcionalmente al tiempo efectivamente trabajado en 
ese horario.

2.2 Complemento de trabajo a turnos. Se considera trabajo a turnos toda forma 
de organización del trabajo según la cual la prestación de los servicios de un mismo 
puesto de trabajo se realiza de manera sucesiva, según un cierto ritmo continuo o 
discontinuo y en días y/o horas diferentes durante un período determinado de días o 
semanas.

Los trabajadores/as sujetos a turnos tendrán asignado un complemento de turnicidad 
salvo que su salario se haya establecido atendiendo a que su trabajo sea originalmente a 
turnos e incluya, como mínimo, la compensación recogida en este artículo o se haya 
acordado la compensación de este trabajo por descansos.

En cualquier caso este complemento devengará por un mínimo del 15 % del salario 
base del trabajador en jornada ordinaria y proporcionalmente al tiempo efectivamente 
trabajado a turnos.

Los trabajos a turnos deberán ser comunicados con al menos un mes de antelación a 
los trabajadores afectados, antes del comienzo de los mismos.

2.3 Complemento de Responsabilidad, Coordinación y Proyecto:

a. Complemento salarial de responsabilidad: Es aquel que retribuye unas 
determinadas y específicas funciones y/o actividad singular que requiere una especial 
dedicación, responsabilidad y/o jefatura y que se abonará durante el tiempo que dure la 
realización de las mismas.

Lo percibirán los trabajadores o las trabajadoras que ejerzan responsabilidades o 
cargos de responsabilidad de índole funcional en departamentos, servicios áreas, 
unidades o centros adscritos y/o gestionados por la entidad.

b. Complemento Salarial de Coordinación: Es aquel complemento que retribuye las 
funciones derivadas de la coordinación de un equipo de trabajo integrado como mínimo 
por tres personas, así como el estar a cargo de los diferentes recursos necesarios para 
la consecución de los resultados específicos encomendados de un programa, unidad, 
centro, departamento, etc.
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Para el complemento de coordinación se establece una cuantía mínima de 500 euros 
y un máximo de 2.000 euros brutos año en base al número de integrantes y dificultad de 
coordinación del equipo de trabajo según la tabla del anexo II.

c. Complemento Salarial de Proyecto: A los efectos de este complemento se 
entiende por proyecto cualquier actividad que podamos dividir en tareas que no sean 
cíclicas, que puedan caracterizarse con precisión, interrelacionadas y coordinadas entre 
sí, que se realizan con el fin de producir determinados bienes y servicios capaces de 
satisfacer necesidades o resolver problemas, y limitación temporal en la ejecución del 
mismo.

En cualquier caso, de cumplirse los parámetros generales definidos anteriormente se 
entenderá por proyecto la participación en cualquier actividad que se desarrolle para un 
tercero ajeno a la entidad, mediante cualquier fórmula de relación contractual prevista en 
la legislación, siempre y cuando la misma no sea la actividad principal o la que la entidad 
desarrolla habitualmente.

d. Incompatibilidad de los Complementos de Responsabilidad, Coordinación y 
Proyecto. Cuando en un/a mismo/a trabajador o trabajadora pudiera concurrir más de un 
complemento de responsabilidad únicamente recibirá el correspondiente al plus de 
función más alto.

3. Complemento salarial de cantidad o calidad de trabajo: Estos complementos no 
tienen carácter consolidable y solo se percibirán mientras el trabajador o trabajadora 
desarrolle efectivamente la actividad y/o circunstancia que da derecho a ellos.

3.1 Complemento por Guardia y/o Expectativa:

A. Concepto:

Se entiende por guardia o expectativa el hecho por el que la persona trabajadora 
esta localizable telefónicamente en todo momento durante un periodo tiempo 
previamente establecido para la incorporación a la actividad laboral, fuera de su jornada 
habitual de trabajo en un tiempo máximo de 3 horas, con el fin de realizar trabajos o 
tareas que se requieran con carácter de urgencia.

Las entidades designaran los servicios, actividades, actuaciones y/o puestos que 
serán susceptibles de aplicar la guardia y organizaran, en su caso, a los trabajadores 
para su realización por turnos y periodos determinados que se encuentran en situación 
de guardia o expectativa. El calendario de guardia o expectativa deberá ser comunicado 
a las personas trabajadoras con al menos una semana de antelación antes del comienzo 
efectivo de la misma, o en su caso estableciendo una calendarización que permita 
conocer el turno con dicho margen de antelación, salvo razones de urgencia 
debidamente justificadas.

La aceptación del régimen de guardia o expectativa será voluntaria para el 
trabajador. El régimen de guardia o expectativa será de libre elección, en cualquier caso, 
para las personas trabajadoras mayores de 55 años, las trabajadoras que se encuentren 
en estado de gestación o aquellas personas trabajadoras que cuenten con hijos o hijas 
menores de 12 años.

No obstante si el número de personas que aceptasen el servicio de guardia fuera 
inferior al requerido para la correcta prestación del servicio, la dirección de la entidad 
cuando la realización de guardia forme parte del proyecto, programa o servicio de que se 
trate, podrá adscribir al turno de guardias a las personas que, vinculadas a dichos 
proyectos, programas o servicios, no se encuentren en situación de libre elección previa 
comunicación a la representación legal de los trabajadores si la hubiere. No obstante, en 
el supuesto de que aún en ese caso no se cubra el servicio con personal suficiente para 
prestarlo, las entidades y la representación legal de las personas trabajadoras se 
reunirán, a la mayor brevedad posible, para determinar la solución aplicable
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Las personas trabajadoras tendrán derecho a ser relevados de sus tareas de guardia 
durante los días de vacaciones, asuntos propios e incapacidad temporal y periodos de 
descanso que se disfruten por compensación.

Serán de aplicación al tiempo de trabajo efectivo la duración máxima de la jornada 
ordinaria de trabajo prevista en el artículo 34 del E.T. y los límites establecidos para las 
horas extraordinarias en su artículo 35 así como, en su caso, el régimen de horas 
extraordinarias previsto en el presente Convenio. Las personas trabajadoras no podrán 
realizar una jornada diaria presencial superior a 12 horas, incluidas, en su caso, las 
horas extraordinarias.

El régimen de guardia se configura de forma dual: por tiempo de guardia y tiempo de 
activación.

a) El de guardia (tiempo de disponibilidad), es el periodo de tiempo fuera del horario 
laboral de la persona trabajadora en que está localizable por la entidad telefónicamente.

b) El tiempo de activación de guardia es aquel periodo de tiempo fuera del horario 
laboral de la persona trabajadora, en el que se precisa por su parte la de su 
incorporación a la actividad laboral para atender los trabajos o tareas que sean 
requeridos,, en un periodo de 3 horas desde que le sea comunicado. Se considerará 
tiempo efectivo de trabajo el que comprenda la actuación requerida.

B. Complemento salarial:

Cuantía y tiempo de trabajo efectivo. Las personas trabajadoras que sean asignadas 
a un servicio de guardia en los términos anteriores percibirán un complemento salarial de 
guardia y expectativa por el periodo que permanezcan en tiempo de guardia. 
Adicionalmente a lo anterior, el tiempo de activación de guardia así como las llamadas 
telefónicas cuya duración sea superior a 20 minutos se considerará como tiempo efectivo 
de trabajo pudiendo ser compensado, por acuerdo mutuo, a elección de la Entidad 
económicamente o mediante periodos de descanso en los términos establecidos en el 
Convenio Colectivo para las horas extraordinarias, y en los casos de nocturnidad serán 
compensadas del mismo modo que los festivos, pudiendo ser acumulables, con carácter 
general, a otros permisos y vacaciones, siempre que no altere la organización del centro 
de trabajo, en cuyo caso deberá ser comunicado por escrito a la persona trabajadora.

La persona trabajadora percibirá un complemento salarial de 240 € cada vez que se 
encuentre en situación de expectativa de guardia por periodo mensual, percibiendo la 
parte proporcional en caso de periodo de disponibilidad inferior. En caso de que el 
tiempo de guardia corresponda a una semana completa el complemento salarial será 
de 60 euros.

Este complemento se devengará por el periodo de tiempo que la persona trabajadora 
se encuentre en situación de expectativa de guardia, durante dicho periodo temporal o 
turno, por lo que no es un complemento de devengo periódico, no siendo tampoco 
consolidable ni absorbible.

3.2 Complemento de plena dedicación:

Se entiende por plena dedicación el régimen de trabajo libremente aceptado por el 
trabajador/a por el cuál se compromete a la realización del tiempo de trabajo que sea 
necesario para el mejor desempeño de las funciones que tiene adjudicadas incluidas las 
eventuales prolongaciones de jornada. Los trabajadores/as adscritos a este régimen de 
trabajo percibirán una cantidad bruta anual equivalente como mínimo de un 10 % del 
Salario Bruto Anual que les corresponda por el grupo profesional al que se encuentren 
adscritos.

El complemento denominado Plena Dedicación compensa y satisface las eventuales 
prolongaciones de jornada que como consecuencia de las responsabilidades adquiridas 
en la actividad laboral del trabajador/a pudieran producirse de manera excepcional.

BOLETÍN OFICIAL DEL ESTADO
Núm. 259 Viernes 28 de octubre de 2022 Sec. III.   Pág. 147719

cv
e:

 B
O

E-
A-

20
22

-1
76

33
Ve

rif
ic

ab
le

 e
n 

ht
tp

s:
//w

w
w.

bo
e.

es



La percepción de este complemento no supondrá modificación alguna en los 
derechos y obligaciones en lo referido al régimen de trabajo salvo en lo relativo a la 
ausencia de compensación por horas extraordinarias.

Este complemento es de libre aceptación por el trabajador/a sin que ello implique que 
con el transcurso del tiempo pueda consolidar derechos adquiridos en cuanto a su 
percepción en caso de dejar de efectuar la plena dedicación.

3.3 Complemento de Experiencia profesional:

De manera general, se establece que todos los trabajadores/as incluidos en el 
ámbito de aplicación del presente convenio, con la excepción de los encuadrados en el 
Grupo 0, con una experiencia profesional de tres años en la empresa o entidad, 
percibirán las cantidades anuales recogidas en la tabla siguiente:

Este complemento quedará consolidado y será revalorizable dentro de las 
retribuciones del trabajador y trabajadora, generándose dicho derecho una sola vez en la 
vida laboral del mismo. Sin perjuicio de las cantidades arriba indicadas, en las 
negociaciones de ámbito inferior a este convenio, se desarrollará este complemento 
atendiendo a las organización interna de las entidades y reconociendo el desarrollo 
profesional de los trabajadores/as derivado de la trayectoria y actuación profesional y de 
los conocimientos adquiridos y/o transferidos, en distintos periodos de tiempo.

Para la valoración de la experiencia y desarrollo profesional, se tendrán en cuenta los 
siguientes criterios: Experiencia en la posición y/o función desarrollada. Nivel de 
capacitación y aptitud técnica adquirida. Grado de especialidad en la función técnica 
desarrollada.

C) Otras percepciones compensatorias.

1. Complemento por trabajo en sábados, domingos y festivos. Quienes realicen su 
jornada habitual u ordinaria de trabajo de acuerdo a lo establecido en su contrato, en 
sábados, domingos y/ o festivos, percibirán un complemento por cada hora trabajada 
equivalente al 25 por 100 del precio de la hora ordinaria, calculada sobre el salario base 
de la categoría que efectivamente se desarrolla.

Aquellos trabajadores que perciban el complemento de turnicidad percibirán, en caso 
de trabajar en sábados, domingos y/o festivos percibirán un complemento por cada hora 
trabajada equivalente al 10 por 100 del precio de la hora ordinaria, calculada sobre el 
salario base de la categoría que efectivamente se desarrolla.

Aquellos trabajadores contratados exclusivamente para trabajar sábados, domingos 
y/o festivos percibirán un complemento del 15 por 100 calculado sobre el salario base del 
grupo que efectivamente se desarrolla.

Estos complementos podrán ser compensados en tiempo de descanso equivalente 
en días completos cuyas fechas de disfrute se establecerán de común acuerdo con el 
trabajador.

2. Complemento por festivos de especial significación. Por su especial significado, 
el personal que preste sus servicios durante los días de navidad y año nuevo, desde el 
inicio del turno de noche del 24 al 25 de diciembre hasta la finalización del turno de tarde 
del día 25, y desde el inicio del turno de noche del 31 de diciembre al 1 de enero y hasta 
la finalización del turno de tarde del día 1 de enero, percibirá, a parte del complemento 
por cada hora trabajada equivalente al 25 por 100 del precio de la hora ordinaria, un 
descanso equivalente de dos horas por cada hora trabajada.

Artículo 52. Cobro durante el periodo de IT.

En los supuestos de incapacidad temporal por enfermedad profesional o accidente 
se complementará la prestación derivada de estas contingencias desde el primer día de 
enfermedad o accidente hasta alcanzar el 100 % de la base aplicable.
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En el supuesto de incapacidad temporal por enfermedad común se complementará la 
prestación derivada de esta contingencia desde el primer día de enfermedad común 
hasta alcanzar el 100 % de la base de contingencias comunes del mes anterior al del 
hecho causante.

No obstante lo anterior en el caso de que la incapacidad temporal por enfermedad 
común alcance un 10 % del total de los trabajadores de la plantilla de cada centro de 
trabajo, el complemento de los trabajadores de ese centro de trabajo por esta prestación 
podrá ser reducido hasta completar el 80 % de la base de contingencias comunes del 
mes anterior desde el primer día de enfermedad a aquellos trabajadores o trabajadoras 
con bajas inferiores a 15 días.

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

CAPÍTULO XII

Medidas de carácter social

Artículo 53. Ropa de trabajo.

Cuando la empresa decida que su personal esté uniformado, de acuerdo a sus 
funciones, estará obligada a facilitar al menos dos uniformes, incluyendo una prenda de 
abrigo (siempre y cuando estén obligados a salir uniformados al exterior), y los pares de 
calzado que sean necesarios al año, homologados según la legislación vigente, los 
guantes de trabajo que sean necesarios, así como material desechable y los medios de 
protección personal de carácter preceptivo, adecuados al personal para el ejercicio de 
sus funciones. El personal estará obligado a usar, durante la realización de su trabajo, la 
ropa facilitada por la empresa, así como de su cuidado.

Artículo 54. Manutención y alojamiento.

El personal que atienda a los servicios de comedor y cocina tendrá derecho a 
manutención los días que ejerza su actividad laboral y coincida el horario de comidas 
con su jornada diaria. El personal interno tendrá derecho a manutención y alojamiento.

Artículo 55. Principios generales ante las adicciones y drogodependencias.

El consumo de drogas legales e ilegales implica problemas de salud con 
repercusiones individuales y colectivas. El inicio o incremento del consumo de drogas en 
el medio laboral viene en muchos casos determinado por condiciones de paro, 
precariedad o malas condiciones de trabajo. De ahí que se estime conveniente incluir en 
este convenio, con la excepción de lo concerniente al consumo de tabaco para lo que se 
estará a lo dispuesto en la normativa legal específica, el siguiente plan integral de 
propuestas, en su vertiente preventiva, asistencial, reinsertiva, participativa, no 
sancionadora, voluntaria y planificada:

– Preventiva. Se priorizarán medidas educativas, informativas y formativas que 
motiven la reducción y el uso inadecuado de drogas y promocionen hábitos saludables. 
Asimismo se potenciará la modificación de factores de riesgo y la mejora de las 
condiciones de trabajo.

– Asistencial. Se facilitará el acceso a los programas de tratamiento de las entidades 
del sector a aquel personal que lo solicite.

– Reinsertiva. El objetivo fundamental de toda acción es devolver la salud al sujeto y 
facilitar la reincorporación del personal a su puesto de trabajo.

– Participativa. Toda iniciativa o programa empresarial de carácter colectivo 
relacionada con las drogodependencias será consultada, con carácter previo, a la 
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representación legal de los trabajadores si la hubiere o en su defecto se informará a la 
plantilla.

No sancionadora. El personal que se acoja a un programa de tratamiento no podrá 
ser objeto de sanción o despido por esta causa o por las acciones derivadas de la misma 
y se le asegurará su reincorporación inmediata a su puesto de trabajo si es necesario.

Estos principios serán desarrollados en el ámbito de cada entidad junto con la 
representación legal de los trabajadores si la hubiera.

Artículo 56. Medidas de emergencia.

Según el artículo 20 de la Ley 31/1995, de prevención de riesgos laborales, el 
empleador, teniendo en cuenta el tamaño y la actividad de la empresa, así como la 
presencia de las personas atendidas deberá analizar las posibles situaciones de 
emergencia y adoptar las medidas necesarias en materia de primeros auxilios, lucha 
contra incendios y evacuación de los trabajadores y trabajadoras, designando para ello 
al personal encargado de poner en práctica esta medidas y comprobando 
periódicamente, en su caso, su correcto funcionamiento. El citado personal deberá 
poseer la formación necesaria, ser suficiente en número y disponer del material 
adecuado, en función de las circunstancias antes señaladas.

Para la aplicación de las medidas adoptadas, el empleador deberá organizar las 
relaciones que sean necesarias con servicios externos a la empresa, en particular en 
materia de primeros auxilios, asistencia médica de urgencias, salvamento y lucha contra 
incendios, de forma que quede garantizada la rapidez y la eficacia de las mismas.

Artículo 57. Gestión y protección medio ambiental.

Las partes firmantes de este Convenio Colectivo consideran necesario que las 
empresas del sector actúen de forma responsable y respetuosa con el medio ambiente, 
prestando atención a su defensa y protección.

La defensa de la salud en los lugares de trabajo no puede ser eficaz, si al mismo 
tiempo no se asume la responsabilidad propia en relación con la gestión de la 
repercusión medio ambiental de las actividades laborales y no abarca la defensa del 
medio ambiente. Por consiguiente hay que evaluar y prevenir las condiciones en las que 
se desarrolla el trabajo y también las repercusiones del mismo sobre este.

Esta responsabilidad exige que las empresas establezcan y pongan en práctica 
políticas, objetivos y programas en materia de medio ambiente y sistemas eficaces de 
gestión medio ambiental, por lo que deberá adoptarse una política en este sentido que 
contemple el cumplimiento de todos los requisitos normativos correspondientes, así como 
las responsabilidades derivadas de la acción empresarial en materia de medio ambiente.

Artículo 58. Cláusula general de no discriminación.

Se prohíbe toda discriminación en razón de raza, sexo, opción sexual, religión, etnia, 
opción política o sindical, o edad, en materia salarial y queda prohibida la distinta 
retribución del personal que ocupa puestos de trabajo iguales en una misma 
organización en razón de alguna de dichas cuestiones.

Tanto las mujeres como los hombres gozarán de igualdad de oportunidades en 
cuanto al empleo, la formación, la promoción y el desarrollo en su trabajo.

Mujeres y hombres recibirán igual salario a igual trabajo; asimismo, se les 
garantizará la igualdad en cuanto a sus condiciones de empleo en cualesquiera otros 
sentidos del mismo.

Se adoptarán las medidas oportunas a fin de que los puestos de trabajo, las 
prácticas laborales, la organización del trabajo y las condiciones laborales se orienten de 
tal manera que sean adecuadas tanto para las mujeres como para los hombres.

Asimismo las partes firmantes, se comprometen a trabajar desde la Comisión 
Paritaria la aplicación de Buenas Prácticas sobre la Igualdad de Oportunidades entre 
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Hombres y Mujeres en las Organizaciones del ámbito de la Intervención Social de 
acuerdo con los contenidos referidos en el marco de:

a) La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 
hombres.

b) La Declaración conjunta adoptada en la Cumbre sobre el Diálogo Social 
celebrada en Florencia, el 21 de octubre de 1995, en la que se adoptaron los acuerdos 
contenidos en el documento titulado: «Declaración conjunta relativa a la prevención de la 
discriminación racial y la xenofobia y fomento de la igualdad de trato en el lugar de 
trabajo».

c) Las observaciones, proposiciones y criterios generales de aplicación que reflejan 
la directiva 2002/73/CE aprobada por el Parlamento y la Comisión Europea, por la que 
se modifica la Directiva 76/207/CEE.

Artículo 59. Protección a la maternidad.

Si, tras efectuar la evaluación de riesgos por parte de la empresa y el comité de 
seguridad y salud, existiesen puestos de trabajo que puedan influir negativamente en la 
salud de la trabajadora, durante el embarazo o la lactancia, o del feto, el empleador 
deberá adoptar las medidas necesarias para evitar la exposición de la trabajadora a 
dicho riesgo. Cuando la adaptación no fuese posible, o a pesar de tal adaptación, las 
condiciones del puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer 
trabajadora embarazada o del feto, ésta deberá desempeñar un puesto de trabajo o 
función diferente y compatible con su estado.

En el supuesto de que el cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente 
posible, o no pueda razonablemente exigirse por motivos justificados, podrá declararse 
el paso de la trabajadora afectada a la situación de suspensión del contrato por riesgo 
durante el embarazo, de acuerdo con lo contemplado en el artículo 45.1.e) del Estatuto 
de los Trabajadores, durante el período necesario para la protección de su seguridad o 
de su salud y mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior o 
a otro puesto compatible con su estado.

Las personas trabajadoras tendrán derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a 
remuneración, para la realización de exámenes prenatales y técnicas de preparación al 
parto, previo aviso al empleador y justificación de la necesidad de su realización dentro 
de la jornada laboral.

Artículo 60. Protección de las víctimas de la violencia de género.

Según lo dispuesto en la Ley orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de 
protección integral contra la violencia de género se establece lo siguiente:

a) Reducción de su jornada de trabajo: La trabajadora víctima de violencia de 
género para hacer efectiva su protección o su derecho a la asistencia social integral, 
tendrá derecho a una reducción de su jornada de trabajo con disminución proporcional 
de sus retribuciones en las condiciones recogidas en el artículo 27 (reducción de 
jornada) del presente convenio, con la salvedad del preaviso que en su caso 
corresponda y teniendo en cuenta los riesgos inherentes, en este caso será de dos días.

b) Permiso por razón de violencia de género sobre la mujer trabajadora: Las faltas 
de asistencia al trabajo de las trabajadoras víctimas de violencia de género, total o 
parcial, tendrán la consideración de justificadas por el tiempo y en las condiciones en 
que así lo determinen los servicios sociales de atención o de salud según proceda.

c) Cambio de puesto de trabajo: La trabajadora víctima de violencia de género, por 
así determinarlo el órgano judicial correspondiente, servicios sociales y/o sanitarios 
podrá, atendiendo a su situación particular, solicitar cambio de puesto de trabajo. El 
puesto de trabajo al que opte será preferentemente del mismo nivel y grupo profesional. 
Podrá reordenar su jornada de trabajo dentro de las diferentes formas de ordenación del 
tiempo existentes en la empresa.
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d) Suspensión temporal del contrato de trabajo: La trabajadora víctima de violencia 
de género puede decidir abandonar temporalmente su puesto de trabajo, obligada como 
consecuencia de ser víctima de la violencia de género. La duración de este periodo de 
suspensión no puede exceder, inicialmente, de 6 meses. Salvo, que de las actuaciones 
de tutela judicial se requiera, por la efectividad del derecho de protección de la víctima, la 
continuidad de la suspensión. En este caso, el juez puede prorrogar la suspensión por 
períodos de tres meses, con un máximo de 18 meses. Durante este periodo se tendrá 
derecho a la reserva del puesto de trabajo.

e) Extinción del contrato: La trabajadora víctima de violencia de género podrá 
extinguir su contrato.

f) Permiso no retribuido: La trabajadora víctima de violencia de género podrá 
solicitar permiso no retribuido dependiendo de las circunstancias personales.

g) Anticipo preferente: La trabajadora víctima de violencia de género podrá acceder 
a un anticipo sobre nómina o préstamo preferente con el fin de hacer frente a los gastos 
derivados de su situación, con tal fin solicitará informe a los servicios sociales 
competentes que acredite esta necesidad y evalué las cuantías asumibles por la 
trabajadora para restituir esta cantidad.

Artículo 61. Igualdad de oportunidades y no discriminación.

En las organizaciones del sector la igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres ha sido un elemento básico de la gestión de los Recursos Humanos y 
constituye uno de los principios fundamentales por el que se rigen estas organizaciones

Las organizaciones del sector que tengan 50 o más personas en plantilla están 
obligadas a realizar la implantación de un plan de igualdad de empresa. Además de ser 
recomendable para quienes tengan menos personal.

– Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que 
pudiera haber en la empresa.

– Equilibrar el número de mujeres y hombres que componen la plantilla de la 
empresa.

– Facilitar la estabilidad y permanencia de la mujer en el trabajo, así como disminuir 
la parcialidad de sus contratos.

– Facilitar la incorporación y permanencia de la mujer al trabajo a través de 
procedimientos de selección y formación inicial.

– Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorías 
donde exista una menor representatividad.

– Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mujeres y 
hombres.

– Favorecer el acceso a la formación de toda la plantilla y fundamentalmente de 
quien se incorpore de permisos o suspensiones de trabajo.

– Garantizar un sistema retributivo, por todos los conceptos, que no genere 
discriminación en razón de sexo.

– Conciliar la ordenación del tiempo de trabajo para el personal con puestos de 
responsabilidad, mediante la adopción de medidas que hagan compatible la vida 
personal, familiar y laboral.

– Introducción de la perspectiva de género en la comunicación interna y externa de 
la empresa.

– Elaboración de un protocolo para la prevención y tratamiento del acoso sexual, por 
razón de sexo y acoso moral o mobbing.

– Utilización de acciones positivas, consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en 
igualdad de condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto de 
trabajo a cubrir.

– Planificar cursos de formación encaminados a difundir las políticas de Igualdad y la 
perspectiva de género en el trabajo de las organizaciones.
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Aplicación tanto sobre el RDL 901/2020 y las materias a tratar, como selección y 
contratación, clasificación profesional, formación, promoción, condiciones de trabajo, 
retribuciones, derechos de conciliación, infrarrepresentación femenina, prevención de 
acoso sexual y por razón de sexo, también el RDL 902/2020 con la obligatoriedad de la 
valoración de puestos de trabajo y la correspondiente auditoría retributiva

El plan de acuerdo a la Ley 3/2007 tendrá que realizarse con una metodología de 
trabajo y en determinadas fases:

1.ª fase: Análisis. La empresa facilitará los datos solicitados por la Comisión de 
trabajo creada para la puesta en marcha del plan, y se analizará la información aportada 
con el fin de poder tener una composición de lugar relativa a la situación que tiene que 
ser objeto de estudio.

2.ª fase: Diagnóstico. Se conseguirán las conclusiones del análisis previo y así, se 
determinarán los campos prioritarios/concretos de actuación.

3.ª fase: Definición de medidas a tomar. Se definirán las medidas a tomar en las 
distintas materias que tienen que desarrollarse en este plan.

4.ª fase: Aplicación/ejecución de medidas. Se pondrán en marcha las medidas 
definidas.

5.ª fase: Seguimiento y evaluación. Se creará la Comisión de Igualdad cuya misión 
será revisar periódicamente el equilibrio de sexos en la empresa, así como la igualdad 
de oportunidades de hombres y mujeres, garantizar la aplicación de las medidas y 
analizar las cuales se han llevado a término; todo eso con el objeto de evaluar su 
resultado y proponer nuevas acciones. También llevará a cabo el procedimiento de 
denuncia del acoso.

La Comisión de Igualdad en su primera reunión deberá dotarse de un reglamento de 
funcionamiento que incluya los nombres de las personas que la constituyen, a quién 
representan y su porcentaje de representatividad conforme resultado de elecciones 
sindicales; así como la periodicidad de las reuniones.

No se contabilizará dentro del crédito de horas legalmente establecido, el tiempo 
empleado para desarrollar esta labor y conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y 
hombres en la empresa.

De las reuniones se levantará acta que deberá recoger, entre otras cosas, los temas 
tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la 
siguiente reunión. En caso de desacuerdo se hará constar en la misma las posiciones 
definitivas de cada parte

Artículo 62. Funciones de la comisión paritaria (CPIVC) del convenio en materia de 
igualdad.

Con el fin de promover, interpretar, implantar y aplicar correctamente la ley 3/2007, 
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que tuvo su entrada en vigor el 24 de 
marzo de 2007, la Comisión Paritaria (CPIVC) del Convenio tendrá las siguientes 
funciones en materia de igualdad, que podrá delegar en comisión específica si la hubiere:

Obtención, mediante encuestas u otros medios que se acuerden, de información 
anual sectorial de las medidas implantadas en las diferentes empresas y de las plantillas, 
disgregadas por categorías profesionales y género.

Asesoramiento a las empresas que lo soliciten sobre los derechos y obligaciones en 
materia de igualdad, así como en materia de implantación de planes.

Mediación y, en su caso, arbitraje, en aquellos casos que voluntaria y conjuntamente 
le sean sometidos por las partes afectadas y que versan sobre la aplicación o 
interpretación de los Planes de Igualdad.

Recabar información de las empresas sobre las incidencias y dificultades que pueda 
generar la aplicación de la Ley de Igualdad.
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Artículo 63. Protocolo de prevención contra el acoso.

En cumplimiento del artículo 48 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la 
igualdad efectiva de mujeres y hombres, las partes firmantes acuerdan el siguiente 
modelo de protocolo.

El objetivo del protocolo, es definir las pautas que nos permitirán identificar una 
situación de acoso moral, sexual o por razón de sexo, con el fin de solventar una 
situación discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando los derechos de 
las personas.

Los procedimientos de actuación deben desarrollarse bajo los principios de rapidez, 
confidencialidad, credibilidad y deben garantizar y proteger tanto la intimidad como la 
dignidad de las personas objeto de acoso. Además, se garantizarán y respetarán los 
derechos de las personas denunciadas.

Contenido del Protocolo de acoso:

1. Declaración de principios. Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, 
respetuoso y digno, así como a la salvaguardia de sus derechos fundamentales de 
carácter laboral. Deben consolidarse las políticas de igualdad y no discriminación entre la 
plantilla, al tiempo que se propicia la concienciación colectiva respecto a este problema. 
Hay que mejorar las condiciones de trabajo de las personas empleadas y elevar el nivel 
de protección de la seguridad y salud de las mismas, no sólo velando por la prevención y 
protección frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o daño físico, sino también 
frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psíquica.

2. Definición de acoso moral. Toda conducta, práctica o comportamiento, realizada 
de forma sistemática o recurrente en el seno de una relación de trabajo, que suponga 
directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona, al 
cual se intenta someter emocional y psicológicamente de forma violenta u hostil, y que 
persigue anular su capacidad, promoción profesional o su permanencia en el puesto de 
trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

3. Tipos de acoso moral:

– Descendente (cargo superior hacia inferior).
– Horizontal (mismo nivel jerárquico).
– Ascendente (cargo inferior hacia superior).

4. Medidas preventivas de acoso moral:

– Comunicación a la plantilla de dichas medidas.
– Responsabilidad compartida y encomienda especial a directores y mandos sobre 

las mismas.
– Programas formativos en la empresa a este respecto. 5. Definición de acoso 

sexista. Cualquier comportamiento verbal, no verbal o físico dirigido contra una persona 
por razón de su sexo, y que se dé con el propósito, o el efecto de atentar contra la 
dignidad de una persona o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u 
ofensivo.

5. Cuando dicho acoso sea de índole sexual se considerará acoso sexual.
6. Propuesta de Modelo para el Procedimiento de actuación. Los receptores y 

encargados de canalizar las quejas y denuncias por acoso, será un órgano formado por 
al menos un representante de la RLT y una persona designada por la dirección de la 
entidad u organización, con formación y experiencia en esta materia.

– Procedimiento informal: El objetivo es resolver el problema extraoficialmente; en 
ocasiones, el hecho de manifestar al presunto agresor o agresora las consecuencias 
ofensivas e intimidatorias que se generan de su comportamiento, es suficiente para que 
se solucione el problema.
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El instructor o instructora se encargará de entrevistarse con la persona afectada y 
podrá tener reuniones con el presunto agresor/a y/o, en los casos de extrema necesidad 
con ambas partes, todo ello, con la finalidad de conseguir el esclarecimiento de la 
situación de acoso y alcanzar una solución aceptada por ambas partes.

En el plazo de diez días, contados a partir de la presentación de la denuncia, se 
elaborará un informe, que se pondrá, en primer lugar, en conocimiento de la persona 
denunciante.

– Procedimiento formal. Cuando el procedimiento informal no dé resultado o sea 
inapropiado para resolver el problema, se recurrirá al procedimiento formal. La 
instrucción concluirá con un informe, elaborado en un plazo máximo de treinta días, que 
se pondrá, en primer lugar, en conocimiento de la persona denunciante.

7. Resultado de la instrucción y acciones. Si existe acoso, se adoptaran las 
medidas correctoras y sancionadoras oportunas según el régimen disciplinario que le 
sea de aplicación a la persona denunciada. Si no se constatan situaciones de acoso, o 
no es posible la verificación de los hechos, se archivará el expediente.

Las denuncias, falsos alegatos o declaraciones que se demuestren como no 
honestas o dolosas, podrán ser constitutivas igualmente de actuación disciplinaria.

8. Seguimiento. El seguimiento de las denuncias se realizará en la Comisión de 
Igualdad u órgano constituido al efecto, con plena garantía de confidencialidad. En las 
comunicaciones realizadas durante el procedimiento, se recurrirá a un número de 
expediente, omitiéndose el nombre de la persona objeto del acoso.

9. Acción preventiva: Para prevenir las situaciones de acoso, desde la dirección de 
la empresa se fomentará:

– Información y sensibilización: Lanzamiento de una campaña informativa para 
enseñar cómo se puede advertir una situación de acoso, para informar de sus derechos 
y de los recursos con los que cuentan los trabajadores y trabajadoras, así como del 
Protocolo de Acoso.

– Formación: Con el compromiso de prevenir situaciones de acoso, se puede incluir 
esta materia en los programas de formación adecuados para ello. Dichos programas 
estarán especialmente dirigidos a todas las personas que tengan personal a su cargo.

Disposición transitoria primera. Complemento de guardia y expectativa.

La actualización salarial prevista en el Convenio Colectivo con efectos retroactivos a 
partir del 1 de abril se aplicará sobre el complemento de guardia que se viniera 
percibiendo de acuerdo al primer Convenio.

A partir de la entrada en vigor del presente Convenio se empezará a aplicar en la 
cuantía y forma prevista en el mismo, siendo de aplicación sobre este las actualizaciones 
acordadas por las partes a partir de enero de 2023.

Disposición adicional primera. Compromisos de negociación.

En un plazo máximo de seis meses la Comisión Negociadora del II Convenio de 
Acción e Intervención Social, abordará las materias referidas al trabajo a distancia, 
derechos digitales, derechos sindicales y flexibilidad horaria.

Disposición adicional segunda.

Los convenios reconocidos como preexistentes en el sector, incluyendo las 
actualizaciones de los mismos, y de obligado cumplimiento en los ámbitos que regulan son:

Ámbito catalán:

1. Convenio Colectivo del Sector del Lleure Educativo y Sociocultural de Catalunya. 
79002295012003.
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2. Convenio colectivo de trabajo de los trabajadores de atención domiciliaria y 
familiar de Catalunya. 79001525011999.

3. Convenio de Catalunya de Acción Social con niños, jóvenes, familias y otros en 
situación de riesgo. 79002575012007.

Ámbito vasco:

4. Convenio colectivo de Intervención social de Bizkaia. 48006185012006.
5. Convenio colectivo de Intervención Social de Álava. 01100025012015.
6. Convenio colectivo de Intervención social de Gipuzkoa. 2010025012011.

Ámbito País Valencia:

7. Convenio Colectivo para Empresas de Atención especializadas en el ámbito de 
la familia de Infancia y de Juventud de la Comunidad de Valencia. 8000545012003.

Y del ámbito estatal los siguientes:

8. Convenio Marcos Estatales de Ocio Educativo y Animación Sociocultural. 
99100055012011.

9. Convenio Estatal de Reforma Juvenil y Protección de Menores. 
99016175011900.

10. Convenio Colectivo de Centros y Servicios de atención a personas con 
Discapacidad. 99000985011981.

11. Convenio Colectivo de Enseñanza y Formación no Reglada. 99008825011994.
12. Convenio marco estatal de servicios de atención a las personas dependientes y 

desarrollo de la promoción de la autonomía personal. 99010825011997.

De igual modo en aquellas mesas de negociación legítimamente constituidas 
coincidentes parcial o totalmente con el ámbito funcional de este convenio a su entrada 
en vigor, no decae el deber de negociar y cerrar acuerdos. Debiendo ser considerados 
los ámbitos de aquellas mesas incluidos en esta disposición.

Disposición adicional tercera. Cláusula de inaplicación (descuelgue).

Si la situación y perspectivas económicas de una entidad pudieren verse 
negativamente afectadas como consecuencia de la aplicación de las condiciones 
económicas previstas en el presente Convenio, pudiendo verse afectadas en ambos 
casos las posibilidades de mantenimiento de empleo en la misma, la entidad podrá 
proceder a la inaplicación del régimen salarial establecido de acuerdo con lo previsto en 
el artículo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Igualmente, de conformidad con lo establecido en el artículo 82.3 del E.T., cuando 
concurran causas económicas, técnicas, organizativas o de producción, por acuerdo 
entre la empresa y los representantes de los trabajadores legitimados para negociar un 
convenio colectivo estatutario, es posible, previo desarrollo de un período de consultas 
(el previsto para la modificación de condiciones sustanciales de trabajo de carácter 
colectivo, artículo 41.4 del E.T.), inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo 
previstas en el convenio colectivo aplicable, que afecten a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.
b) Horario y la distribución del tiempo de trabajo.
c) Régimen de trabajo a turnos.
d) Sistema de remuneración y cuantía salarial.
e) Sistema de trabajo y rendimiento.
f) Funciones, cuando excedan de los límites previstos para la movilidad funcional.
g) Mejoras voluntarias de la acción protectora de la Seguridad Social.
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La solicitud de descuelgue la iniciará el empresario, quien la comunicará a la 
representación unitaria y sindical o en su ausencia, a la comisión de trabajadores 
designados según lo previsto en el artículo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores así 
como a la Comisión Paritaria (CPIVC) del presente Convenio.

1. Tanto para el procedimiento de Inaplicación (art. 82.3 del E.T.), como los 
recogidos en los artículos 39.4 y 41 del E.T., dentro del ámbito funcional del presente 
convenio se deberá respetar el siguiente procedimiento acorde con el artículo 41.4 del 
E.T. con la Comisión Paritaria (CPIVC) de este Convenio, estando obligadas las 
empresas y entidades para no caer en defecto de forma a las siguientes:

2. Informar a la Comisión Paritaria (CPIVC), al tiempo que a la RLT o trabajadores, la 
intención de iniciar procedimiento, ya sea de modificación sustancial de las condiciones 
de trabajo o de inaplicación, conforme a lo expuesto en el artículo 41.4 del E.T.

3. Comunicar a la Comisión Paritaria (CPIVC), en defecto de RLT en algún ámbito 
afectado por el procedimiento, si el colectivo de trabajadores ha optado por delegar o 
designar de representación a los sindicatos representativos del sector y legitimados para 
formar parte de la comisión negociadora del convenio, conforme a lo expuesto en el 
artículo 41.4 del E.T. Los trabajadores en la empresa, en ausencia de representación 
legal de los trabajadores, tienen derecho a atribuir su representación en los sindicatos 
firmantes del presente Convenio.

4. Comunicar a la Comisión Paritaria (CPIVC), al tiempo que a la RLT o comisión 
de trabajadores, la comunicación de inicio de procedimiento o periodo de consultas 
conforme a lo expuesto en el artículo 41.4 del E.T.

5. Por si fuera necesaria la intervención de la Comisión Paritaria (CPIVC) en el 
procedimiento, la cual deberá resolver acordando por mayoría la autorización o no de lo 
solicitado en el plazo de siete días hábiles, conforme a lo expuesto en el artículo 82.3 del 
E.T., las empresas estarán obligadas a trasladar a la Comisión, al tiempo que a la RLT o 
comisión de trabajadores, la documentación que se aporte a lo largo del procedimiento. 
Y que mínimamente deberá componerse de la documentación relativa a balances, 
cuentas de resultados y, en su caso, informe de auditores o de censores de cuentas, que 
justifique un tratamiento diferenciado. Además, será necesaria la presentación de una 
memoria explicativa de las causas que motivan la solicitud, en la que se hará constar la 
situación económica y financiera de la empresa y la afectación al mantenimiento del 
empleo, asimismo explicarán las medidas de carácter general que hayan previsto para la 
viabilidad de la empresa y el mantenimiento del empleo. Más la legalmente pertinente.

6. En caso de acuerdo o el defecto del mismo, fuera del ámbito de la Comisión 
Paritaria (CPIVC) deberá ser formalmente comunicado a la Comisión Paritaria (CPIVC) 
del convenio, más la pertinente comunicación y registro ante la autoridad laboral.

7. Comunicación expresa por cualquiera de las partes para en caso de desacuerdo 
solicitar la intervención de la Comisión Paritaria en (CPIVC) el proceso, en virtud de las 
potestades conferidas en el artículo 82.3 del E.T.

8. El presente Convenio reflejará las direcciones y datos de contacto de la 
Comisión Paritaria (CPIVC) para facilitar las comunicaciones en tiempo real.

9. El acuerdo de inaplicación salarial, en su caso, deberá determinar con exactitud 
la retribución a percibir por los trabajadores de dicha empresa, pudiendo establecer si la 
negociación lo decidiera, en su caso y en atención a la desaparición de las causas que lo 
determinaron, una programación de la progresiva convergencia hacia la recuperación de 
las condiciones salariales establecidas en el presente convenio, sin que en ningún caso 
dicha inaplicación pueda superar el límite temporal que las partes determinen durante la 
negociación atendiendo a la coyuntura de las causas y como máximo, hasta la entrada 
en vigor de un nuevo convenio.

10. El acuerdo de inaplicación y la programación de la recuperación de las 
condiciones salariales no podrán suponer el incumplimiento de las obligaciones 
establecidas en convenio relativas a la eliminación de las discriminaciones retributivas 
por razones de género.
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Disposición final primera. Catálogo de Actividad del II Convenio Colectivo Marco Estatal 
de Intervención Social.

Este Catálogo de Actividad se desarrolla y define al amparo, y en el marco, del 
artículo 1 del I Convenio Colectivo Marco Estatal de Intervención Social en el que se referencia.

No obstante señalar que este documento denominado «Catálogo de Actividad del I 
Convenio Colectivo Marco Estatal de Intervención Social» no es una relación que incluya 
totalmente, o describa de forma exhaustiva o cerrada, todos los servicios, 
equipamientos, programas, proyectos, áreas de gestión, de investigación, de diseño, de 
evaluación, de diagnóstico y de planificación estratégica de programas de acción social, 
o programas socio-educativos no regulados por otros convenios, o programas socio-
sanitarios o programas sociolaborales contenidos en el artículo 1 de este Convenio.

La Comisión Paritaria de este Convenio podrá ampliar esta relación, bien por qué 
encuentre otros servicios, equipamientos, programas, proyectos, áreas de gestión, de 
investigación etc., que no hubieran sido incluidos, y considere que están comprendidos 
en el ámbito funcional descrito en el artículo 7 de este Convenio, o bien porqué 
aparezcan nuevos servicios, equipamientos, programas, proyectos, áreas de gestión, de 
investigación etc., o se redefinan otros preexistentes, debido al carácter dinámico y 
cambiante de este sector laboral. Esta actuación de ampliación y/o reinterpretación la 
hará la Comisión Paritaria (CPIVC) con arreglo a lo señalado en el artículo 7 de este 
Convenio Colectivo y al desarrollo del mismo.

ANEXO I

Catálogo de actividad del ámbito funcional del convenio

Catálogo de actividad

Realizamos dos descriptivas, una en función de la tipología y situación de necesidad 
y otra por las áreas de intervención o ámbitos de actuación.

A. En función de la tipología de las prestaciones y la situación de necesidad

Toda actividad recogida en el Catálogo de Referencia de Servicios Sociales y 
desarrollada por distintas entidades para la implementación del mismo. Se exceptúan 
todas aquellas actividades excluidas por estar expresamente reguladas en los convenios 
colectivos mencionados en la Disposición Adicional primera del presente Convenio.

Dicho Catálogo recoge, identifica y define las prestaciones de referencia del Sistema 
Público de Servicios Sociales para el conjunto del Estado, y comprende la actividad 
derivada de la prestación de servicios:

Las prestaciones de servicios sociales de atención primaria y especializada, 
entendiendo como tales las actuaciones que realizan los equipos técnicos orientadas a 
atender las necesidades sociales y favorecer la inserción social de los ciudadanos y 
ciudadanas, familias y grupos de población. Estas prestaciones se pueden desarrollar 
desde equipamientos, programas, servicios, unidades administrativas y equipos 
multiprofesionales, entre otros. Se enumeran y desarrollan de manera agrupada en el 
Catálogo de Referencia de Servicios Sociales, en base a los siguientes ejes temáticos:

1) Información, orientación y asesoramiento.
2) Autonomía personal y atención en el domicilio. (Se excluyen los servicios de 

atención a personas en situación de dependencia). 3) Intervención y apoyo familiar.
4) Intervención y protección de menores. (Se excluye el acogimiento residencial).
5) Atención residencial. (Excluida la atención residencial a personas en situación de 

dependencia y personas con discapacidad).
6) Prevención e Inclusión social.
7) Protección jurídica. (Excluida la destinada a menores).
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B. En función de las áreas de intervención y/o ámbitos de actuación

1. Área de intervención psico-social y socio-educativa.

Conjunto de servicios, centros, equipos y programas dirigidos al desarrollo integral y 
continuo de personas, grupos y comunidades en su entorno, así como a la prevención, 
atención, actuación y compensación ante situaciones de desventaja y riesgo social, 
educativo y/o económico, desde un enfoque psico-socio-educativo, con exclusión 
expresa de aquellos servicios, centros, programas y colectivos específicos señalados en 
Convenio Estatal de Reforma Juvenil y Protección de Menores y el Convenio Estatal 
Marco de Ocio Educativo y ASC.

a. En este ámbito quedan comprendidas, entre otras, los siguientes servicios, 
equipamientos, programas, proyectos, acciones, actividades y otros similares o 
análogos:

1. Servicios y otros similares o análogos.
2. Servicios de primera acogida de inmigrantes.
3. Servicios de atención, información, asesoramiento, intervención y tratamiento 

para mujeres en general y especializados (víctimas de violencia de género, prostitutas, 
mujeres con problemáticas sociales específicas, etcétera).

4. Servicios de atención social en Juzgados.
5. Servicios de atención a víctimas de la violencia doméstica (infancia, mujeres, 

etcétera).
6. Servicio de ejecución de medidas penales alternativas a prisión, con exclusión de 

menores.
7. Servicios de tutela y acompañamiento a la inserción.
8. Servicios de mediación penal, civil, etc., en el ámbito de la justicia.
9. Otros.

b. Equipamientos, centros, pisos y estructuras análogas o similares:

1. Centros de día y centros abiertos para mujeres y otros colectivos en riesgo de 
exclusión social.

2. Centros de acogida (de acción educativa de estancia limitada para mujeres 
maltratadas, población en pobreza y/o otros colectivos en riesgo de exclusión social).

3. Pisos para mujeres protegidas por maltrato por motivos de género.
4. Centros de transeúntes y sin techo.
5. Comedores sociales.
6. Centros de noche y pensiones sociales.
7. Centros, pisos, o cualquier otro dispositivo residencial dirigido a otros colectivos 

en riesgo de exclusión social.
8. Otros.

c. Programas, proyectos y actividades similares o análogas:

1. Programas de atención, intervención y mediación, salvo la familiar ya incluida en 
otros convenios.

2. Otros.

2. Área de intervención sociolaboral:

Conjunto de servicios, centros, equipos y programas dirigidos a fomentar la 
integración social y a mejorar la calidad de vida a través de la búsqueda de espacios de 
empleo y ocupación que posibiliten el logro de la autonomía personal y económica, 
promoviendo el desarrollo armonizado de riqueza material y cultural en el ámbito local 
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mediante actividades específicas de integración laboral, promoción de la igualdad y 
desarrollo local.

a. En este ámbito quedan comprendidas, entre otras, los siguientes servicios, 
equipamientos, programas, proyectos, actuaciones, actividades y otros similares o 
análogos:

1. Servicios de inserción o reinserción sociolaboral.
2. Servicios de orientación profesional para el empleo y asistencia para la auto 

ocupación, itinerarios de inserción ocupacional.
3. Servicios de información, orientación, asesoramiento, intermediación y 

sensibilización empresarial.
4. Servicios integrales de mejora de la ocupabilidad para colectivos en riesgo de 

exclusión social.
5. Servicio de apoyo a la integración laboral en empresa ordinaria para colectivos 

en riesgo de exclusión social.
6. Servicios terapéuticos de orientación laboral (pre-talleres, oficinas técnicas 

laborales, etcétera).
7. Otros.

b. Equipamientos, centros, pisos y estructuras análogas o similares:

1. Pretalleres para el desarrollo personal, la integración social y compensar déficit 
socioeducativos a adolescencia y juventud en riesgo.

2. Centro de día para favorecer la inserción social de colectivos en situación de 
exclusión, preparación ocupacional y prelaboral.

3. Otros.

c. Programas, proyectos y actividades similares o análogas:

1. Acciones experimentales en cuanto a metodología y lo colectivo que sean 
innovadoras en la búsqueda de la inserción sociolaboral.

2. Acciones de orientación e información profesionalizadora.
3. Acciones de motivación laboral.
4. Programas de empleo con apoyo tutorial.
5. Otros.

Quedan expresamente excluidos los PCPI que están encuadrados en la enseñanza 
reglada.

3. Área de intervención sociosanitaria y asistencial:

Conjunto de servicios, centros, equipos y programas dirigidos a la atención tanto 
preventiva como asistencial hacia individuos, grupos o comunidades cuyas condiciones 
de salud física y, o psíquica, relacionadas a su vez con determinadas necesidades 
sociales requieran de una intervención multidisciplinar de orden biopsicosocial con el 
objeto de mejorar su calidad de vida.

a. En este ámbito quedan comprendidas, entre otras, los siguientes servicios, 
equipamientos, programas, proyectos, actuaciones, actividades y otros similares o 
análogos:

1. Servicios y otros similares o análogos:
2. Servicios psicosociales para favorecer el confort y calidad de vida de enfermos 

terminales.
3. Servicios de apoyo emocional al duelo.
4. Servicios de apoyo emocional del enfermo y a sus familias (afectados por el VIH, 

etcétera).
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5. Servicios de prevención del VIH y drogodependencias.
6. Servicios sociosanitarios de rehabilitación dirigidos a colectivos en situación de 

riesgo o exclusión social.
7. Servicios de atención asistencial a colectivos en grave dificultad social (ayuda 

alimentaría, comedores, roperos y otras necesidades básicas).
8. Servicios de Salud Mental Sobrevenida y Multicausal.
9. Servicios de emergencia social.
10. Servicios de coordinación entre recursos sanitarios y sociales.
11. Servicios de ayuda a refugiados.
12. Otros.
13. Equipamientos, centros, pisos y estructuras análogas o similares.
14. Acogida familiar para evitar o retrasar la institucionalización, con exclusión de 

menores.
15. Centros para transeúntes, viviendas o centros temporales como plataforma de 

trabajo por la inclusión e inserción social.
16. Centros residenciales para poblaciones en riesgo de exclusión social o en 

exclusión social con diversos factores de riesgo de exclusión o exclusión (tóxico-
dependencias, enfermedad mental, difícil inserción sociolaboral, etc.).

17. Centros de atención a personas con enfermedades terminales en situación de 
abandono, o con problemas de exclusión.

18. Centros y pisos para refugiados.
19. Centros de atención a las toxico dependencias y otras dependencias, 

especializados o integrales.
20. Centros, pisos o cualquier otro dispositivo residencial dirigido a otros colectivos 

en riesgo de exclusión social como elemento para trabajar la inclusión y la exclusión 
social.

21. Otros.

b. Programas, proyectos y actividades similares o análogas:

1. Programas sociosanitarios integrales para el tratamiento de adicciones.
2. Programas de desintoxicación, deshabituación en drogodependencias y 

reinserción social en drogodependencias: CAD, CAID, pisos.
3. Programas y servicios dirigidos a personas en situación de exclusión, o de gran 

exclusión, que intermedian entre estas y el mercado privado de vivienda para su 
inserción en estas, acompañándoles mediante acciones socioeducativas de 
reconstrucción de hábitos, apoyo psicosocial, apoyo pre-laboral, actividades de ocio, etc.

4. Programas de reducción de daños en drogodependencias (metadona y otros): 
Autobuses, centros de día...

5. Actividades de ocio y apoyo al enfermo hospitalizado.
6. Equipos de coordinación entre recursos sanitarios y sociales.
7. Otros.

4. Área de gestión, investigación, diseño, evaluación, diagnóstico y planificación 
estratégica de programas sociales:

Conjunto de servicios, centros, equipos y programas dirigidos a la planificación y 
administración de los recursos materiales tecnológicos y humanos, con vistas a 
sistematizar desde bases técnicas el desarrollo y supervisión de las labores, y la eficacia 
y eficiencia de las actuaciones de intervención social. Asimismo también los referidos al 
conjunto de servicios, centros, equipos y programas dirigidos a la consultoría para el 
diagnóstico, investigación, innovación y propuesta en el ámbito de la intervención social.
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En este ámbito quedan comprendidas, entre otras, los siguientes servicios, 
equipamientos, programas, proyectos, actuaciones, actividades y otros similares o 
análogos:

a. Servicios y otros similares o análogos:

1. Asesoría especializada y consultoría (accesibilidad y eliminación de barreras 
físicas y de la comunicación, organización de equipos...).

2. Servicios de formación orientados a profesionales de las áreas asistenciales, 
socio-sanitaria, de servicios sociales, psico-social y socioeducativa con las exclusiones 
ya señaladas.

3. Servicios de orientación, información, asesoramiento, acompañamiento y 
mediación a personas o familias para prevenir la pérdida de su vivienda o bien para la 
consecución de un alojamiento alternativo.

4. Otros.

b. Equipamientos, centros, pisos, estructuras, programas, proyectos y actividades 
similares o análogas.

1. Diseño de programas de intervención social y de proyectos de acción-
investigación.

2. Evaluación y análisis de resultados, difusión de buenas prácticas.
3. Coordinación de proyectos pluridisciplinares, interterritoriales (dirección de 

recursos y equipos, búsqueda de financiación pública y privada).
4. Investigación aplicada y detección de nuevas necesidades sociales, 

socioculturales, etc.
5. Diagnósticos y planificación estratégica en los servicios sociales, 

socioeducativos, con las exclusiones ya señaladas, e intervención social.
6. Otros.

ANEXO II

Incrementos salariales años 2022, 2023 y 2024

Las partes firmantes de este convenio acuerdan los siguientes incrementos salariales 
durante el periodo de vigencia del Convenio Colectivo en relación a las tablas salariales 
del año anterior.

– Un incremento del 2 por ciento en todos los conceptos salariales recogidos en el 
presente Convenio desde el 1 de abril de 2022.

– Un incremento del 3 por ciento en todos los conceptos salariales recogidos en el 
presente Convenio para la totalidad del año 2023.

– Un incremento del 2,5 por ciento en todos los conceptos salariales recogidos en el 
presente Convenio para la totalidad del año 2024.

Así mismo las partes acuerdan establecer un incremento no inferior al 2 por ciento en 
todos los conceptos salariales recogidos en el presente Convenio para el año 2025. A tal 
efecto las partes negociadoras del presente Convenio deberán reunirse en junio de 2023 
con el objeto de concretar la subida definitiva para ese año, debiendo negociar entre 
ellas de buena fe, teniendo en cuenta, entre otros factores, la evolución del poder 
adquisitivo de las personas trabajadoras hasta la fecha así como la coyuntura en la que 
se encuentren las entidades y empresas del sector.
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En virtud de lo anterior se establecen las siguientes tablas salariales:

Tablas salariales 2022

Incremento del 2 por ciento sobre tablas salariales de 2021 con efectos de 1 de abril 
de 2022

Grupo profesional
Salario base. Importe bruto anual 2022

–
Euros

0 27.380,46

1 23.353,92

2 21.076,05

3 18.476,06

4 16.106,16

Grupo profesional
C. Responsabilidad. Importe bruto anual 2022

–
Euros

0 5.176,98

1 4.026,54

2 2.876,09

3 0

4 0

Equipos

C. Coordinación. Importe bruto anual 
2022

–
Euros

Equipo de trabajo básico (3 personas). 575,22

Equipo de trabajo intermedio 1 (4 a 5 personas). 1.150,44

Equipo de trabajo intermedio 2 (6 a 7 personas). 1.725,66

Equipo de trabajo de 8 o más personas. 2.300,88

Grupos profesionales
C. Exp. Profesional. Importe bruto anual 2022

–
Euros

0 0

1 834,06

2 765,04

3 696,02

4 626,99
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Grupos profesionales
C. Proyecto. Importe bruto anual 2022

–
Euros

0 0

1 2.899,27

2 1.981,62

3 1.651,35

4 550,45

Tablas salariales 2023

Incremento del 3 por ciento sobre tablas salariales de 2022 con efectos de 1 de enero 
de 2023

Grupo profesional
Salario base. Importe bruto anual 2023

–
Euros

0 28.201,88

1 24.054,54

2 21.708,33

3 19.030,34

4 16.589,34

Grupo profesional
C. Responsabilidad. Importe bruto anual 2023

–
Euros

0 5.332,29

1 4.147,34

2 2.962,38

3 0

4 0

Equipos

C. Coordinación. Importe bruto anual 
2023

–
Euros

Equipo de trabajo básico (3 personas). 592,48

Equipo de trabajo intermedio 1 (4 a 5 personas). 1.184,95

Equipo de trabajo intermedio 2 (6 a 7 personas). 1.777,43

Equipo de trabajo de 8 o más personas. 2.369,90
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Grupos profesionales
C. Exp. Profesional. Importe bruto anual 2023

–
Euros

0 0

1 859,09

2 787,99

3 716,90

4 645,80

Grupos profesionales
C. Proyecto. Importe bruto anual 2023

–
Euros

0 0

1 2.986,25

2 2.041,06

3 1.700,89

4 566,97

Tablas salariales 2024

Incremento del 2,5 por ciento sobre tablas salariales de 2023 con efectos de 1 de enero 
de 2024

Grupo profesional
Salario base. Importe bruto anual 2024

–
Euros

0 28.906,92

1 24.655,90

2 22.251,04

3 19.506,10

4 17.004,08

Grupo profesional
C. Responsabilidad. Importe bruto anual 2024

–
Euros

0 5.465,60

1 4.251,02

2 3.036,44

3 0

4 0
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Equipos

C. Coordinación. Importe bruto anual 
2024

–
Euros

Equipo de trabajo básico (3 personas). 607,29

Equipo de trabajo intermedio 1 (4 a 5 personas). 1.214,57

Equipo de trabajo intermedio 2 (6 a 7 personas). 1.821,86

Equipo de trabajo de 8 o más personas. 2.429,15

Grupos profesionales
C. Exp. Profesional. Importe bruto anual 2024

–
Euros

0 0

1 880,56

2 807,69

3 734,82

4 661,95

Grupos profesionales
C. Proyecto. Importe bruto anual 2024

–
Euros

0 0

1 3.060.90

2 2.092,09

3 1.743,41

4 581,14
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DISPOSICIONES

DEPARTAMENTO DE TRABAJO, ASUNTOS SOCIALES Y FAMILIAS

RESOLUCIÓN TSF/2786/2017, de 27 de octubre, por la que se dispone la inscripción y la publicación del
Convenio colectivo de trabajo de acción social con niños, jóvenes, familias y otros en situación de riesgo
para los años 2013-2018 (código de convenio núm. 79002575012007).

Visto el texto del Convenio colectivo de trabajo de acción social con niños, jóvenes, familias y otros en
situación de riesgo, para los años 2013-2018, suscrito en fechas 24 de julio y 20 de octubre de 2017, por la
parte social, por los representantes de la Federació de Serveis a la Ciutadania de CCOO y por la Federació
d'Empleats i Empleades dels Serveis Públics FESP-UGT de Catalunya, y por la parte empresarial, por los
representantes de La Confederació, Patronal del Tercer Sector Social de Catalunya, de acuerdo con lo que
disponen el artículo 90.2 y 3 del Real decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores; el artículo 2.1) del Real decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo; el Decreto 289/2016, de 30
de agosto, de reestructuración del Departamento de Trabajo, Asuntos Sociales y Familias, y el artículo 6 de la
Ley 26/2010, de 3 de agosto, de régimen jurídico y de procedimiento de las administraciones públicas de
Cataluña,

 

Resuelvo:

 

--1 Disponer la inscripción del convenio mencionado en el Registro de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo de la Dirección General de Relaciones Laborales y Calidad en el Trabajo, con notificación a la Comisión
Negociadora.

 

--2 Disponer su publicación en el Diario Oficial de la Generalitat de Catalunya, con el cumplimento previo de
los trámites pertinentes.

 

Barcelona, 27 de octubre de 2017

 

Enric Vinaixa i Bonet

Director general de Relacions Laborals y Calidad en el Trabajo

 

 

Traducción del texto original firmado por las partes

Convenio colectivo de Cataluña de acción social con niños, jóvenes, familias y otros en situación de riesgo para
los años 2013 - 2018

 

Determinación de las partes

El presente Convenio colectivo se acuerda entre la organización empresarial La Confederació, Patronal del
Tercer Sector Social de Catalunya, y las organizaciones sindicales Federació de Serveis a la Ciutadania FSC-
CCOO de Catalunya i la Federació d'Empleats i Empleades dels Serveis Públics FESP- UGT de Catalunya.
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Capítulo I

Ámbitos

 

Artículo 1

Ámbito territorial

Este Convenio es de aplicación a todo el territorio de la Comunidad autónoma de Cataluña.

 

Artículo 2

Ámbito funcional

Quedarán afectadas por el presente Convenio, independientemente de la titularidad del servicio todas las
empresas y/o entidades que presten actividades de acción social con niños, jóvenes, familias y otros en
situación de riesgo.

Se considerarán dentro de esta categoría las siguientes actividades o servicios:

Servicio de Centro Residencial de Acción Educativa (CRAE) y Servicio de Centro Residencial de Educación
Intensiva (CREI): Son aquellos servicios donde residen temporalmente los niños y adolescentes a los cuales se
aplica la medida de acogimiento simple en institución.

Servicio de Centro materno-infantil: Son aquellos servicios donde residen temporalmente las adolescentes
embarazadas o con bebés a los cuales se aplica la medida de acogimiento simple en institución.

Servicio de centro de acogida: Son servicios residenciales de estancia limitada que tienen por objeto dar
respuesta inmediata y transitoria de acogida a cualquier situación de alto riesgo si tiene que ser separado de su
núcleo familiar, y ejercer la función sustitutoria temporal de la familia y hacer la observación y el diagnóstico
de la situación de los niños y adolescentes atendidos y sus familias con el fin de elaborar la propuesta de
medida correspondiente.

Casas de niños: Centros residenciales con guarda de niños y adolescentes, cuya tutela recae en los
progenitores, donde se acuerda con la familia y se trabaja conjuntamente por el reintegro familiar.

ICIF (Institución Colaboradora para la Integración Familiar): Servicio que contempla las tareas derivadas de la
valoración y formación de la familia o persona que solicita acoger o adoptar y la integración en esta de un niño
o un adolescente. Este servicio puede ser realizado por el organismo público competente de la Generalidad,
organismos de las entidades locales o entidades colaboradoras públicas o privadas sin ánimo de lucro
debidamente acreditadas.

Sus funciones son: el estudio, la valoración, la preparación de familias que hayan solicitado un acogimiento
familiar o una adopción; la búsqueda de familias acogedoras o adoptivas para el menor propuesto; el
acoplamiento del menor en la familia acogedora mediante el equipo especializado; el seguimiento posterior del
menor de acuerdo con las directrices del órgano competente; la formación de las familias acogedoras; la
promoción del acogimiento y/o de la adopción; la colaboración en la gestión de la financiación del servicio
prestado por familias acogedoras en la forma en que se establezca mediante Convenio; las otras funciones que
puedan ser encomendadas por Convenio, de acuerdo con el objeto y en el marco de la normativa vigente.

Servicio de intervención socioeducativa no residencial para niños y adolescentes (Centro Abierto) Servicios
diurnos para niños, adolescentes y jóvenes en situación de riesgo, situaciones de fracaso escolar o en la
formación profesional, dirigidos a promover su desarrollo integral, con el fin de posibilitarles la integración a la
comunidad. Realizan una tarea preventiva, fuera del horario escolar. Estos servicios dan apoyo, estimulan y
potencian la estructuración y el desarrollo de la personalidad, la socialización, la adquisición de aprendizajes
básicos y compensan las deficiencias de las personas atendidas.

Servicio de pisos, proyectos y/o programas asistidos: Servicios de carácter asistencial y educativo para jóvenes
entre 16 y 18 años, para los que se considera necesario iniciar un proceso de desinternamiento progresivo
para alcanzar la mayoría de edad con la capacidad suficiente para obtener la integración social, y
manteniéndose la tutela y control por parte de la entidad pública de protección de menores. Sus funciones son
preparar el desinternamiento de estos menores de una forma gradual y progresiva, a través de un plan de
trabajo individual que permita desarrollar sus potencialidades hacia la plena autonomía al llegar la mayoría de
edad.
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Servicio de Acompañamiento Especializado en Jóvenes Tutelados y Extutelados (SAEJ): Servicio destinado a
prevenir y/o paliar la situación de riesgo de jóvenes entre 16 y 20 años, tutelados/as y extutelados/as
procurando su integración sociolaboral, fomentando su autonomía y emancipación. Objeto: Dar respuesta a
situaciones y necesidades que requieren una especialización técnica alternativa a un ingreso residencial.
Proporcionar a los menores atendidos toda la cobertura inherente al ejercicio de la guarda y educación. Ofrecer
un acompañamiento educativo durante el proceso de consecución de la autonomía personal dando apoyo y
guía al joven en la de recursos.

Servicio de equipos de valoración de maltratos infantiles (EVAMI). Servicio de valoración de maltratos
infantiles. Este servicio se presta desde los Equipos de Valoración de Maltratos Infantiles (EVAMI), integrados
por psicólogo/a y trabajador/a social. Estos equipos asesoran, valoran e informan los casos de maltratos o
sospecha de maltratos notificados al organismo competente desde el ámbito sanitario. Objeto: Dar respuesta a
situaciones que requieren una especialización técnica en la valoración del maltrato infantil detectado desde el
ámbito sanitario y hacer la propuesta administrativa correspondiente. Funciones: Hacer evaluaciones
especializadas que no se pueden abordar desde un servicio social básico, a partir de los correspondientes
informes de derivación de la Dirección General de Atención a la Infancia y la Adolescencia.

Servicio de Residencias de jóvenes trabajadores: Se trata de un servicio de carácter residencial donde se
realiza un seguimiento educativo y laboral individualizado a jóvenes tutelados por la administración de más de
16 años y/o jóvenes ex-tutelados de más de 18 años y hasta máximo los 21 años. Este recurso se mantiene
hasta que el joven ha alcanzado la suficiente autonomía con el fin de optar a una emancipación plena fuera de
este contexto residencial.

Servicios de educadores de medio abierto: Son servicios de prevención configurados por equipos de educadores
y educadoras sociales que desarrollan una tarea de atención individual, grupal y comunitaria en medio abierto,
principalmente dirigida a los jóvenes en situación de alto riesgo social. Son un servicio de soporte para las
EBASP.

Servicio de centro de urgencias para niños y adolescentes: Son servicios residenciales que ofrecen alojamiento
y atención a menores de forma transitoria hasta que estos no pasan a disposición de la Dirección General de
Atención a la Infancia la Adolescencia y se formula una propuesta concreta de protección para ellos. Los
centros de urgencias son establecimientos destinados a ofrecer una atención inmediata y transitoria, de
carácter urgente, a aquellos menores que la necesiten fuera del horario habitual de la Dirección General.

Servicio del Teléfono de la Infancia: Es un servicio permanente y gratuito de atención telefónica a llamadas que
hacen referencia a situaciones de riesgo social o maltrato de niños y adolescentes

Servicio Especializado de atención a la infancia y la adolescencia (SEAIA) y otros equipos técnicos: Son
equipos pluridisciplinares constituidos generalmente por un/a psicólogo/a, un/a pedagogo/a, un/a trabajador/a
social y un/a educador/a social.

Espacios o programas para niños de 0 a 3 años y sus familias: Su propósito es facilitar a las familias con bebés
un espacio de encuentro y de intercambio donde puedan compartir sus vivencias y experiencias, un lugar para
escuchar y ser escuchado, para reforzar una percepción positiva de la maternidad/paternidad y su competencia
como padres y madres. Es un proyecto de atención simultánea de la madre y el hijo o hijos menores de tres
años con el intento de dar apoyo y potenciar la función materna.

Servicios de asesoramiento técnico: Servicios de diagnóstico psicosocial que permiten realizar propuestas de
intervención social. Dentro de los posibles destinatarios se encontrarán, entre otros, las personas derivadas de
la red sociosanitaria y/o judicial como, por ejemplo, las afectadas por medidas penales alternativas.

Servicio de Centros de Día de atención a familias en riesgo social: Son servicios con un modelo de intervención
y con una metodología de trabajo que permiten atender familias con dificultades para asumir sus
responsabilidades parentales desde una intervención próxima (sin separación del núcleo familiar, de sus
progenitores y de su entorno) y al mismo tiempo intensiva y multidisciplinar.

Servicio de punto de encuentro: Son un servicio destinado a atender y prevenir, en un sitio neutral y
transitorio, en presencia de personal cualificado, la problemática que surge en los procesos de conflictividad
familiar y, en concreto, en el cumplimiento del régimen de visitas de los hijos e hijas establecido para los
supuestos de separación, divorcio, disolución o nulidad matrimonial de los progenitores, o para los supuestos
de ejercicio de la tutela por parte de la Administración Pública, con la finalidad de asegurar la protección del
menor.

EVIA (Espacio de visitas para niños y adolescentes): Es un servicio destinado a atender y prevenir, en un
espacio neutral, en presencia de personal cualificado, la problemática que surge en los procesos de
conflictividad familiar, concretamente en el cumplimiento del régimen de visitas de los hijos e hijas establecido
por la medida de tutela administrativa, adoptada con el fin de proteger al niño. Está destinado a dar
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cumplimiento al régimen de visitas de los niños con sus familiares. La finalidad del servicio técnico es
garantizar la seguridad y el bienestar del niño y adolescente. Teniendo en cuenta que es un lugar de transición,
ofrece una alternativa temporal orientada a la normalización del ejercicio de los derechos de relación y
comunicación de los niños con sus progenitores y familiares, en situaciones de conflictividad, garantizar del
régimen de visitas, hasta que desaparecían las circunstancias personales que han llevado a la necesidad del
recurso.

El Servicio de atención a familias (SAF): Es un servicio para las familias: Ofrece apoyo individual y grupal
desde diferentes servicios para ayudar a estas personas en sus necesidades de crecimiento, desarrollo,
educación y socialización. Los objetivos del SAF son: Facilitar asesoramiento y orientación a fin de que las
familias puedan mejorar su bienestar aumentando su capacidad de relación, superando dificultades a lo largo
del ciclo vital, partiendo de los conflictos como oportunidad de crecimiento personal, evitando rupturas
innecesarias y reduciendo los efectos de las separaciones o divorcios; facilitar a colectivos de familias,
orientación, información y asesoramiento mediante unos coleccionables que tratan diferentes temas
educativos.

Servicios específicos de atención familiar: Servicios psicoeducativos de atención a familias en relación a
problemáticas específicas: abusos sexuales a menores, violencia intrafamiliar, violencia social, atraso escolar,
problemáticas de adaptación al entorno.

Servicios psicoeducativos específicos: Atención multidisciplinar dirigida a los niños y sus familias por el
abordaje de situaciones de crisis, generadas por motivo de violencia de género, violencia social, el objetivo de
tratar las secuelas de la situación traumática vivida y evitar los patrones de reproducción de dicha situación.

Servicio de CIE (Centros de intervención especializada para mujeres en situación de violencia machista y para
sus hijos e hijas): Se trata de servicios especializados destinados a ofrecer información, atención y
recuperación a todas las mujeres y sus hijos e hijas afectados por procesos de violencia, con el fin de facilitar
la reparación del daño sufrido. El objetivo del servicio es garantizar la atención y recuperación de las mujeres
que han sufrido o sufren violencia de machista así como de sus hijos e hijas a cargo y potenciar los programas
específicos e integrales de prevención, asistencia y reparación. Son servicios interdisciplinarios formados por
profesionales del mundo de: la psicología, la educación social, el trabajo social, el derecho, la mediación
cultural.

Servicios de atención e información a las mujeres (PIADS, CAIDS...): Es un servicio que tiene que dar
respuesta a las diferentes demandas de información y atención a las mujeres, vinculadas a las situaciones de
discriminación en el ámbito laboral, social, en la pareja y/o en la unidad familiar, a la información de recursos,
la participación, el asociacionismo femenino y especialmente a las problemáticas de violencia de machista.

Servicio de acogida para mujeres en situación de violencia machista: Son servicios residenciales temporales,
dirigidos a mujeres víctimas de violencia machista y sus hijos e hijas. Sustituye temporalmente el hogar
familiar y proporciona una atención integral a sus destinatarias, que incluye servicios de atención social y
psicológica, asesoramiento jurídico, acogimiento y convivencia, alojamiento, alimentación, descanso, ocio e
higiene.

Servicio de pisos con apoyo para mujeres en situación de violencia machista: Los pisos con apoyo son
viviendas que ofrecen la sustitución del hogar, con carácter temporal, como a continuación del proceso iniciado
en las casas de acogimiento de estancia limitada, con el objetivo de facilitar la integración sociolaboral.

Servicio de centros de acogida de urgencia: Son servicios de competencia municipal y/o comarcal que acogen
de forma temporal familias en situación de desprotección social por causa de problemas de desahucios,
personas refugiadas, etc. Pueden ser específicos para una problemática concreta o abiertos a diferentes
situaciones de exclusión social. Ofrecen acogida, cubrimiento de las necesidades básicas, acompañamiento
educativo, asesoramiento y atención social hasta encontrar una alternativa a la situación de crisis generada.

Grupos de apoyo: Son servicios por los cuales se ofrece un apoyo temporal para la puesta en marcha de un
grupo de ayuda mutua o bien un acompañamiento técnico para el abordaje grupal de la situación de crisis:
violencia de género, deshabituación de drogodependencias, etc.

Servicio de mediación y resolución de conflictos comunitarios, interculturales y/o familiares.

Servicios de prevención de Drogodependencias de ámbito no sanitario ni sociosanitario: Son aquellos servicios
que tienen como finalidad la prevención individual y comunitaria del VIH y las drogodependencias.

Refugiados e inmigración: Son aquellos servicios que tienen como función principal la acogida y orientación de
la población inmigrada recién llegada.

Servicios en contra de la marginación social y la pobreza: Servicios de detección, de atención y tratamiento
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social de personas en situación de pobreza y de exclusión social. Servicios de tratamiento, albergues y centros
de acogida, centros de acogida invernal, centros de atención diurna y equipos de inserción social y comedores.

Igualmente quedan afectadas por este Convenio las divisiones, líneas de negocio, secciones u otras unidades
productivas de las empresas dedicadas a la prestación de los servicios del ámbito funcional del presente
Convenio, de cualquier empresa con independencia de su actividad principal.

La relación efectuada no se entiende cerrada, por lo cual se considera incluida, previo dictamen de la Comisión
paritaria del presente Convenio, cualquier otra actividad que exista o de nueva creación, siempre que su
función pueda ser encuadrada en la relación anterior.

 

Artículo 3

Ámbito personal:

Será aplicable al personal en régimen de contrato de trabajo de las empresas y/o entidades incluidas en el
ámbito territorial y funcional previsto por el presente Convenio.

 

Artículo 4

Ámbito temporal

El periodo de aplicación del presente Convenio será desde la fecha de su registro en el órgano competente y
sus efectos en todas las materias reguladas seran con carácter retroactivo a 1 de enero de 2017 y hasta 31 de
diciembre de 2018.

 

Artículo 5

Denuncia y prórroga

Cualquiera de las partes legitimadas según el establecido en el artículo 87 del Estatuto de los trabajadores
podrá denunciarlo en el periodo de tiempo que va entre 90 y 80 días naturales antes del vencimiento de su
vigencia, o de cualquiera de sus prórrogas. La tramitación de la denuncia se tendrá que ajustar en lo que
dispone el artículo 89 del Estatuto de los trabajadores.

Denunciado el Conveni, las partes negociadoras se comprometen a iniciar conversaciones en un plazo no
superior a un (1) mes a la fecha de la recepción de la comunicación de denuncia. Hasta la firma del nuevo
Convenio, mantendrá su vigencia el anterior.

 

Artículo 6

Concurrencia de convenios

Las condiciones pactadas en el presente Convenio tienen carácter de mínimo y, por lo tanto, atendido lo que
disponen los artículo 83.2 y 84 del Estatuto de los trabajadores, los supuestos de concurrencia entre los
convenios de ámbito territorial inferior y/o de empresa se tienen que resolver en favor de la aplicación de las
disposiciones recogidas en este Convenio, y se tienen que respetar, en todo caso, y con carácter de mínimos,
las condiciones de trabajo pactadas aquí, con excepción de las previstas en el apartado 2 del artículo 84 del
Estatuto de los trabajadores. Asimismo, se tienen que considerar nulas todas las condiciones que no respeten
el mínimo establecido en el presente Convenio.

 

Artículo 7

Registro

Si la jurisdicción competente, haciendo uso de sus atribuciones, declarara algunos artículos o textos no legales,
el artículo o texto en cuestión perderá todo el efecto y las partes negociadoras de este Convenio tendrán que
reconsiderar el acuerdo o artículo en el plazo de un mes desde el momento que se tenga constancia de aquella
tramitación; el resto de acuerdos y artículos seguirán siendo de aplicación.
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Artículo 8

Garantía ad personam

Se tienen que respetar ad personam, ya sea colectiva e individualmente, como condiciones más ventajosas,
todas y consideradas una a una (individualmente), las reconocidas en los contratos de trabajo, o en su caso
convenios, que eran vigentes en la entrada en vigor del presente Convenio cuando resulten más beneficiosas
para los trabajadores y trabajadoras.

La garantía ad personam no es absorbible ni compensable con los incrementos que se puedan producir en el
futuro. No será objeto de revalorización con los porcentajes de aumento que se apliquen a las tablas salariales
durante la vigencia del presente Convenio.

El personal que ya tenga reconocido un número igual o superior de días o, en su caso, horas de permiso
retribuido por asuntos propios, los conservarán como condición más ventajosa y no serán acumulables a las
horas establecidas en el artículo 38.h).

 

Artículo 9

Comisión paritaria

La Comisión paritaria del Convenio es el órgano de interpretación, conocimiento y resolución de las cuestiones
derivadas de la aplicación e interpretación del presente Convenio y vigilancia de su cumplimiento.

Las resoluciones de la Comisión paritaria sobre interpretación o aplicación del Convenio colectivo tendrán la
misma eficacia jurídica y tramitación que el Convenio colectivo

La Comisión paritaria se ocupará obligatoriamente, y como trámite previo, de aquellas dudas y divergencias
que puedan surgir entre las partes sobre cuestiones de interpretación de este Convenio, sin prejuicio que, una
vez conocido el dictamen de la Comisión paritaria, se puedan utilizar las vías administrativas y jurisdiccionales
que corresponda.

Esta Comisión paritaria está integrada por 6 representantes de cada una de las partes, empresarial y sindical,
firmantes del presente Convenio, pudiendo efectuarse la delegación de voto. La Comisión paritaria puede
utilizar, además, los servicios permanentes y ocasionales de asesores/se en todas las materias que son de su
competencia.

Funciones

Las funciones de la Comisión paritaria serán las que legalmente estén vigentes en cada momento y
específicamente las siguientes:

a) Interpretar el Convenio y resolver las cuestiones o los problemas que las dos partes sometan a su
consideración o en los casos que prevé concretamente este texto.

b) Emitir dictamen sobre aquellas consultas referidas a la afectación del ámbito funcional del presente
Convenio, en concreto, sobre actividades análogas a las descritas al artículo 2.

c) Las de vigilancia y seguimiento del conjunto de los acuerdos.

d) El control del sector con detección de las empresas que, por incumplimiento de la legalidad vigente, ejerzan
competencia desleal, denunciándolas ante las autoridades competentes.

e) Emitir dictamen en un plazo máximo de 7 días hábiles desde su recepción, sobre las discrepancias que
puedan surgir durante la negociación en los periodos de consulta para la modificación sustancial de condiciones
de trabajo de carácter colectivo referidos al artículo 41.6 del Estatuto de los trabajadores, o inaplicación de las
condiciones de trabajo del artículo 82.3 del mismo texto legal.

La Comisión paritaria se dotará de un Reglamento de funcionamiento, en un plazo máximo de 2 meses desde
su constitución, el cual recogerá como mínimo las cuestiones siguientes:

1. Reuniones: La Comisión paritaria se reunirá de forma ordinaria durante el primer año con una periodicidad
trimestral.

2. Convocatoria: La Comisión paritaria será convocada por cualquiera de las organizaciones firmantes, siendo
suficiente una comunicación escrita en la cual se expresarán los puntos a tratar en el orden del día, así como la
fecha y hora propuestas. En ningún caso se excederá de los 15 días contados a partir de la fecha de registro
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de la comunicación efectuada. Una vez acabado este plazo, si no se ha producido la reunión, aunque la
intervención de la mencionada Comisión tendrá igualmente que producirse, el interesado podrá ejercer las
acciones que considere oportunas.

3. Quòrum-asesores/as: Se considerará válidamente constituida la Comisión cuando asista a la mayoría simple
de cada representación, pudiendo efectuarse la delegación de voto. Las partes podrán acudir a las reuniones
acompañados de asesores/as y/o técnicos/as.

4. Validez de acuerdos: Los acuerdos de la Comisión requerirán, en cualquier caso, de la confluencia del voto
favorable de la mayoría de cada representación. De cada reunión se levantará acta, la cual será firmada por
quien haga de secretario/a y por un/una representante de cada organización.

5. La Comisión paritaria remitirá respuesta a las consultas presentadas en un plazo máximo de un mes (1) a
partir de la fecha de registro de la consulta.

Las discrepancias producidas en su seno se someterán a los sistemas no judiciales de solución de conflictos
establecidos en el Acuerdo Interprofesional a Cataluña vigente en cada momento (Tribunal Laboral de
Cataluña).

Domicilio

La Comisión paritaria tiene su domicilio en la sede de La Confederación en la calle Vía Layetana, 54, 1ª planta,
de Barcelona, pero puede domiciliarse, reunirse o actuar en cualquiera suyo, cuando así previamente lo decida.

Los/las trabajadores/as y las empresas interesadas pueden dirigir sus comunicaciones en las dependencias de
la Comisión paritaria.

 

Artículo 10

Conciliación y mediación

Las partes firmantes del presente Convenio, en representación de los trabajadores/as y empresas
comprendidas en su ámbito personal, pactan expresamente los procedimientos de conciliación y mediación del
Tribunal Laboral de Cataluña, para la resolución de los conflictos laborales de cariz colectivo o plural que
puedan suscitarse, así como los de carácter individual no excluidos expresamente de las competencias de este
Tribunal a efectos de aquello establecido en los artículos 63 al 164 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdicción social.

En particular, manifiestan su voluntad de someterse a los procedimientos siguientes:

Conciliación, mediante las delegaciones territoriales del Tribunal Laboral de Cataluña, en cualquiera de los
conflictos previstos anteriormente.

Mediación, ante la Comisión de Mediación del Tribunal Laboral de Cataluña.

Conciliación sobre servicios de mantenimiento en caso de huelga, ante la Delegación específica del TLC en esta
materia

 

 

Capítulo II

La organización del trabajo

 

Artículo 11

Facultades y responsabilidades

La organización del trabajo, con sujeción a las normas del artículo siguiente, es facultad de la empresa, por
medio de sus órganos de dirección y mediante formas de organización y de gestión saludables, resultando
responsable de su uso ante la autoridad competente y teniendo que hacerla compatible con los derechos de
información y participación de los trabajadores/as que son ejercidos mediante sus representantes, así como
también con los derechos básicos de todo trabajador, especialmente el relativo a la salud laboral.

La disciplina y organización del trabajo son facultades especificas del empresario y tiene que ajustarse a lo
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establecido en el Estatuto de los trabajadores y cualquier normativa vigente y en particular en las directrices,
Reglamentos e instrucciones de la Administración Pública en relación a las funciones desarrolladas por la
empresa, que hagan referencia a la prestación del servicio.

 

Artículo 12

Movilidad funcional

La movilidad funcional en la empresa se efectuará de acuerdo con las titulaciones académicas o profesionales
precisas para ejercer la prestación laboral y con respeto a la dignidad del trabajador, y de conformidad con las
previsiones establecidas en el Estatuto de los trabajadores y al resto de normativa vigente aplicable.

En aquellas empresas del sector en las que la movilidad funcional sea una de las características de la
prestación de sus servicios, la determinación de la misma corresponderá a la facultad organizativa de la
empresa a efectos de una distribución racional de su personal, haciéndola compatible con la dispersión
inevitable de los centros de trabajo y las necesidades de cobertura. No obstante, los cambios de puesto de
trabajo determinados por esta movilidad nunca no se pueden basar en una medida arbitraria o sancionadora
de las empresas o entidades, y sólo se pueden hacer por estrictas razones técnicas u organizativas.

 

Artículo 13

Movilidad geográfica

La movilidad geográfica de los trabajadores/se se rige por lo que se dispone en el Estatuto de los trabajadores
y/o en el resto de normativa legal vigente.

 

 

Capítulo III

Clasificación del personal

 

Artículo 14

Grupos profesionales

Grupo A: Dirección.

Grupo B: Mandos intermedios. Subdirección.

Grupo C: Licenciados, Diplomados y Personal qualificat.

Grupo D: Administración y servicios.

 

 

Capítulo IV

Contratación

 

Artículo 15

Contrato Indefinido

El personal afectado por este Convenio se entenderá contratado por tiempo indefinido, sin más excepciones
que las establecidas por la Ley y las indicadas en los artículos siguientes.

El personal contratado por las empresas y/o entidades sin pactar ninguna modalidad especial con respecto a la
duración de su contrato se considerará fijo una vez transcurrido el periodo de prueba.

DL B 38014-2007ISSN 1988-298X http://www.gencat.cat/dogc

Núm. 7512 - 7.12.20178/31 Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya

CVE-DOGC-B-17328017-2017



 

Artículo 16

Contrato de obra y servicio determinado

Cuando se contrate al trabajador para la realización de una obra o servicio determinado con autonomía y
sustantividad propia dentro de la actividad de la empresa; y su ejecución, aunque limitada en el tiempo. sea en
principio de duración incierta.

Este tipo de contratos se utilizarán para atender las necesidades de aquellos puestos de trabajo que
correspondan a programas, centros o servicios regulados a través de convenios o subvenciones que estén
sujetas a una duración determinada o tengan una financiación limitada temporalmente.

Su posible extinción, (cierre del servicio por la no renovación del Convenio o agotamiento de la subvención o
ayuda) será considerada como una finalización de obra y servicio en la que resultará aplicable el previsto por
estos casos, tanto por el Estatuto de los trabajadores, como por la normativa general o específica que sea
aplicable para este tipo de contrato.

En este sentido se pueden hacer contratos de obra y servicio determinado en los siguientes supuestos:

Los que estén vinculados a la creación de nuevos programas, centros o servicios, ya sean por Convenio,
subvención, concierto, contrato o cualquier otra fórmula de concertación público-privada con la Administración
o iniciativa propia de las entidades del sector. Se entenderá que una vez transcurrido el primer año de
ejecución de la actividad y de un segundo, si se produce una prórroga la actividad, tendrá carácter de
consolidada y se dará por extinguida la posibilidad de hacer este tipo de contrato.

En el caso de programas, centros o servicios consolidados que amplíen provisionalmente o temporalmente una
parte de su actividad.

Si por circunstancias vinculadas a la magnitud de la entidad la creación de nuevos programas, centros o
servicios tiene que suponer un incremento de la plantilla superior al 15% se entenderá como no aplicable el
artículo 21 del presente Convenio en base al segundo párrafo del apartado 1 del artículo 42 de la Ley 1/2013,
por el cual se aprueba el texto Refundido de la Ley General de Derechos de las personas con discapacidad y de
su inclusión social.

 

Artículo 17

Contrato eventual por circunstancias de la producción

Con carácter absolutamente extraordinario se contratará personal eventual por las empresas y/o entidades
para realizar trabajos esporádicos y ocasionales de duración limitada y por razones transitorias y
circunstanciales.

De acuerdo con lo que se dispone en el artículo 15.1.b) del Estatuto de los trabajadores, y vista la especial
naturaleza de los servicios prestados por las empresas afectadas por el presente Convenio, así como el sector
de mercado en el cual se dirige, la duración máxima de los contratos eventuales por circunstancias de la
producción puede ser de hasta 4 meses dentro de un periodo de 8 meses.

En caso de que el contrato eventual sea rescindido al finalizar su duración, no se puede admitir ningún otro
trabajador/a eventual para ocupar el mismo puesto hasta que transcurran 3 meses. Para la aplicación de los
contratos temporales, la empresa y/o entidad se atenderá en el establecido en los artículos 15 y 49 del
Estatuto de los trabajadores.

 

Artículo 18

Contrato en prácticas

Todos los trabajadores contratados en la modalidad de prácticas según la legislación vigente, tendrán los
mismos derechos. A nivel económico se retribuirá el 75% del salario durante el primer año y 85% durante el
segundo año del salario especificado para los trabajadores del mismo grupo profesional.

 

Artículo 19
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Contrato de formación

Todos el personal contratado en la modalidad de formación se regirán según la legislación vigente,
exceptuando:

a. Sólo se podrán realizar estos contratos a trabajadores/se mayores de 16 y menores de 25 años. Este límite
de edad no será de aplicación cuando el contrato se realice con personas con discapacidad o con colectivos en
situación de exclusión social.

b. La duración de estos contratos no será inferior a 6 meses ni superior a un año.

c. Todo el personal contratado en esta modalidad, según la legislación vigente, tendrá los mismos derechos,
incluidos los económicos, que los especificados para los trabajadores/as del mismo grupo profesional.

d. Una vez finalizada la formación pasará a ocupar el grupo profesional correspondiente a la formación
realizada. En caso que no hubiera vacante, se mantendrán las condiciones y retribuciones del nuevo grupo y
sólo en estos casos se podrá contratar un nuevo aprendiz para el mismo grupo.

e. A los efectos de antigüedad, se computará el periodo de formación realizado y el periodo de prueba en su
caso.

f. Podrán acogerse a esta modalidad contractual los trabajadores/as que cursen formación profesional del
sistema educativo.

 

Artículo 20

Estabilidad plantillas

Todos los trabajadores y trabajadoras pasarán automáticamente a la condición de fijos si transcurrido el plazo
determinante en el contrato siguieran desarrollando sus actividades sin que haya existido nuevo contrato o
prórroga del anterior, exceptuando el periodo de prueba.

 

Artículo 21

Reserva de plazas para personas con discapacidad

En materia de contratación estará en el establecido en el RDL 1/2013, por el cual se aprueba el Texto Refòs de
la Llei General de Derechos de las personas con discapacidad y de su inclusión social.

 

Artículo 22

Forma del contrato

El contrato tendrá que formalizarse, en todo caso, por escrito y adecuarse a aquello previsto en la legislación
vigente con respecto al control de la contratación.

En todo caso, una de las copias básicas del contrato estará a disposición del delegado/a de los trabajadores/as
o del Comité de empresa, en un plazo máximo de 10 días desde su formalización.

Los casos de despido se tienen que comunicar, con carácter previo, al Delegado de Personal o al Comité de
empresa.

 

 

Capítulo V

Periodo de prueba, vacantes y cese de personal

 

Artículo 23

Periodos de prueba
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El personal de nuevo ingreso en la empresa, excepto pacto en sentido contrario, se somete a un periodo de
prueba que se formalizará por escrito y que no puede exceder a lo que indica la tabla siguiente:

Grupo A y B: cinco meses.

Licenciados y diplomados: dos meses.

El resto del personal cualificado: un mes.

Personal no cualificado: quince días

Durante el periodo de prueba, las partes podrán rescindir libremente el contrato sin que haya más obligación,
por parte de la empresa, que la de abonar los salarios devengados durante el periodo trabajado.

 

Artículo 24

Vacantes

Ante la posibilidad de cubrir plazas vacantes, se recurrirá preferentemente a los trabajadores o trabajadoras de
la misma empresa, tanto si están fijos como eventuales.

En caso de igualdad de condiciones, la situación de discapacidad del candidato/a dará preferencia al puesto de
trabajo.

 

Artículo 25

Cese voluntario

El trabajador/a que desea cesar voluntariamente en el servicio en la empresa y/o entidad, estará obligado/a a
ponerlo en conocimiento de esta por escrito, cumpliendo los requisitos de preaviso siguientes:

Personal comprendido en el grupo A y B: dos meses

Personal comprendido en el grupo C: un mes

Personal comprendido en los grupos D: quince días

El incumplimiento por parte del trabajador/a de la obligación de preavisar con la indicada antelación, dará
derecho a la empresa y/o entidad a descontarle de la liquidación el importe del salario de un día por cada día
de retraso en el preaviso.

En caso del cual las pagas extraordinarias sean prorrateadas y las vacaciones en las cuales tenía derecho el
trabajador/a que cesa en la empresa y/o entidad contratante, estuvieran disfrutadas, no se podrá descontar de
su mensualidad ninguna cantidad en concepto de incumplimiento de preaviso.

 

Artículo 26

Finalización de la relación laboral.

La empresa en contrataciones temporales superiores a 6 meses tiene que preavisar al trabajador/a con una
antelación de 15 días en el caso de finalización de la relación laboral o despido, exceptuando las motivadas por
despido disciplinario.

 

 

Capítulo VI

Subrogación.

 

Artículo 27

Derecho de subrogación
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El cambio de titularidad en el contrato de prestación de servicios suscrito entre las empresas afectadas por el
presente Convenio y sus clientes compuerta que la nueva empresa adjudicataria del servicio o continuadora de
la actividad, ya sea pública o privada, se subrogue en los derechos y obligaciones que el anterior tenía con
respecto a sus trabajadores y socios cooperativos en el centro de trabajo que se vea afectado.

La empresa que cese en la prestación del servicio tiene que informar los trabajadores y trabajadoras, al
subrogar, sobre la razón social del nuevo titular; y su domicilio siempre que sea posible.

En el momento de efectuar la subrogación, el cesante tiene que realizar y abonar la liquidación individual de
partes proporcionales y haberes devengados a cada uno de los subrogados.

En el caso que el trabajador/a tenga vacaciones pendientes en el momento del cambio de titularidad, la
empresa entrante le tiene que permitir el disfrute, de acuerdo con el calendario laboral y de conformidad con la
legislación vigente.

La empresa saliente tiene que abonar al entrante, en el momento de la subrogación, las vacaciones
devengadas y pendientes de disfrute por parte de los trabajadores/se subrogados y su cotización.

El nuevo titular no tendrá obligación de subrogarse en la relación laboral del trabajador/a que no haya prestado
sus servicios en el centro o espacio físico de trabajo correspondiente durante los últimos cuatro meses
inmediatamente anteriores a la finalización de la anterior contrata, servicio o titularidad, a no ser que el
contrato de prestación de servicios suscrito por la empresa o entidad saliente sea inferior a cuatro meses, y en
este caso se sumará el tiempo prestado en el concesionario inmediatamente anterior.

En el caso que por bajas, ausencias, excedencias, etc., el trabajador/a haya sido sustituido por un interino, el
nuevo titular o concesionario tiene que subrogarlos los dos en idénticas condiciones, es decir, que una vez
resuelta la causa que había dado origen a la sustitución, el interino causa baja definitiva en la empresa.

Si en el centro de trabajo prestan sus servicios trabajadores o trabajadoras con contrato fijo discontinuo o con
contrato suspendido por causa legal, los cuatro meses a que se refiere el apartado anterior tienen que ser los
inmediatamente anteriores a la suspensión de sus respectivos contratos.

Se entienden como tiempo de servicio los periodos de vacaciones, de incapacidad temporal o de suspensión de
contrato por causa legal.

La empresa saliente, en un plazo de siete días desde que tiene conocimiento de la finalización de su servicio y,
en todo caso, antes de traspasar el servicio, tiene que entregar a la empresa entrante, o a la empresa que
pase a hacerse cargo del servicio, un documento en que se recojan los datos siguientes:

Número de trabajadores y trabajadoras en plantilla con identificación del tipo de contrato.

Lista de trabajadores y trabajadoras con contrato temporal y modalidades de contrato durante el último año, y
en situación de incapacidad temporal o excedencia.

Pactos existentes propios y subrogados.

Jornada y horario de trabajo pactado con cada trabajador/a, así como cualquier modificación efectuada en los
cuatro meses últimos, con la justificación de esta.

Salarios pactados superiores al Convenio, y justificación de cualquier modificación efectuada en los últimos seis
meses. En todo caso, la empresa entrante no está obligada a respetar los incrementos salariales que se hayan
producido en los últimos seis meses, siempre que estos no deriven de la aplicación del Convenio o de los
pactos suscritos con la representación de los trabajadores.

Calendario de vacaciones

Certificado del organismo competente de estar al corriente de pago en la Seguridad Social.

El documento se tiene que acompañar de las fotocopias siguientes:

Libro de visitas del centro.

Hojas de salarios de los últimos seis meses.

Recibo de liquidación de partes proporcionales.

Fotocopia de los TC-1 y TC-2 de los últimos seis meses.

De cada trabajador/a temporal que se traspase se tiene que facilitar, junto con el contrato temporal vigente y
sus prórrogas, el anterior contrato temporal, si había habido, así como liquidaciones, altas y bajas en la
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Seguridad Social entre contratos.

La empresa saliente tiene que informar al nuevo titular de todos los asuntos laborales pendientes de
organismos oficiales.

El personal que tiene que ser subrogado, cuando sea necesario confrontar o suplir la información de la
empresa saliente, tiene que facilitar al nuevo titular, antes de proceder a su subrogación, la documentación
necesaria al efecto, si la tiene.

En caso de que haya en la plantilla afectada impagados, descubiertos de la Seguridad Social o irregularidades
en salarios, generados, por la empresa o entidad saliente u otros de anteriores, los trabajadores y trabajadoras
tienen que ser igualmente subrogados por el nuevo titular, sin perjuicio que la responsabilidad por tales
impagados o descubiertos siga siendo de la empresa saliente. En todo caso, la empresa infractora tiene que
responder por la totalidad de los perjuicios ocasionados por el incumplimiento.

La subrogación no se puede producir en caso de que la empresa saliente incumpla manifiestamente lo que
establecen los párrafos anteriores. En este caso, los trabajadores continuarán en la empresa saliente, que
tendrá que facilitarles otro puesto de trabajo si hay.

En caso de que el cliente decida unilateralmente cerrar o gestionar directamente el servicio de manera
provisional o definitiva, tendrá que asumir al personal destinado al mencionado servicio.

No será subrogable ni el cónyuge ni el personal con parentesco hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad con el empresario saliente o que tenga algún cargo ejecutivo en la empresa.

Tanto la empresa entrante como la saliente tienen que comunicar a la representación legal de los trabajadores
y trabajadoras la ejecución de la subrogación en el momento en que tenga conocimiento.

 

 

Capítulo VII

Régimen de retribuciones

 

Artículo 28

Estructura salarial

Todo el personal afectado por este Convenio tiene que recibir las retribuciones correspondientes, de acuerdo
con la estructura y conceptos siguientes:

Salario base.

Retribución mensual del trabajador/a fijada en función del grupo y nivel profesional en qué pertenece.

Complemento de coordinación

Las personas que desarrollen tareas de gestión educativa y/o de coordinación de determinados servicios sin
que implique responsabilidades directivas, ni de gestión de personal, recibirán un complemento mensual en la
cantidad fijada en las tablas salariales anexas. Este plus se recibirá mientras dure el nombramiento vinculado a
este complemento.

Complemento de nocturnidad

Se aplicará a los servicios que no sean de ciclo continuado.

La cuantía a percibir será 25% del salario diario.

Entendemos por nocturnidad la jornada laboral que se realiza entre las 22h y las 8h de la mañana.

Complemento Servicios Valoración y Diagnóstico

Se establece que cuando los trabajadores desarrollen su tarea con el objetivo principal de emitir valoraciones
y/o diagnosticar situaciones de necesidad social que no se pueden abordar desde un Servicio Social Básico,

Su especificidad y especialización necesaria para llevar a cabo su encargo, del cual se responsabiliza firmante
los correspondientes informes, se reconocerá con un complemento mensual en la cantidad fijada en las tablas
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salariales anexas, por sus características, con excepción del grupo D.

Complemento de Centro Residencial de Educación Intensiva

Los trabajadores de los grupos profesionales A, B y C de estos servicios recibirán un complemento debido a su
especial causalidad. Este plus será el fijado en las anexas, sobre el salario de Ciclo continuado.

Complemento de disponibilidad

Se entiende por disponibilidad el hecho de estar localizable para la incorporación inmediata en la empresa,
fuera de la jornada habitual. Esta disponibilidad tiene que ser de carácter voluntario y de mutuo acuerdo de
manera fehaciente.

El hecho de estar disponible será compensado con un plus del 10% del precio hora.

Si se activa la disponibilidad esta se tendrá que compensar ajustando la jornada en el cómputo anual restante.
Estos ajustes se harán de mutuo acuerdo entre las dos partes.

Esta compensación se regulará según el siguiente criterio: hora festiva y/o nocturna; +50% hora ordinaria.

 

Artículo 29

Retribuciones

Los salarios (salario base y complementos) a percibir a partir del 1 de enero de 2017 y hasta el 31 de
diciembre del 2018 son los que establecen las tablas salariales anexas a este Convenio, según las diferentes
clasificaciones profesionales y atendido los acuerdos alcanzados por ambas representaciones, el incremento
salarial para el presente Convenio colectivo es el siguiente:

Año 2017

Del 1 de enero al 31 de diciembre los importes absolutos para cada concepto retributivo son los fijados en la
tabla del anexo 1 que son el resultado de aplicar el incremento pactado del 0,4%.

Año 2018

La tabla salarial se actualizará a 1 de enero con un incremento del 0'8%. Los importes absolutos para cada
concepto retributivo son los fijados en la tabla del anexo 1 para el año 2018.

 

Artículo 30

Cláusula de inaplicación de las condiciones establecidas en el Convenio

Al amparo del artículo 82.3 del ET, cuando concurran causas económicas, técnicas, administrativas o de
producción, por acuerdo entre la empresa y la representación legal de los trabajadores/as legitimados para
negociar un Convenio colectivo conforme aquello previsto en el artículo 87.1, se podrá proceder, previo
desarrollo de un periodo de consultas en los términos del artículo 41.4 del TE, en inaplicar en la empresa las
condiciones de trabajo previstas en el presente Convenio colectivo en las materias previstas en el referido
artículo del mismo texto legal.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes podrá someter la discrepancia
a la Comisión paritaria que dispondrá de un plazo máximo de 7 días para pronunciarse a contar desde que la
discrepancia le fuera planteada.

En caso de que la Comisión paritaria no llegara a ningún acuerdo, las partes tendrán que recurrir a los
procedimiento establecidos en el Acuerdo Interprofesional en Cataluña vigente en cada momento de acuerdo
con aquello dispuesto al artículo 9 de este Convenio. Si no se resuelve la discrepancia, cualquiera de las partes
podrá someter la solución de la misma a la Comisión de Convenios Colectivos del Consejo de Relaciones
Laborales de Cataluña que tendrá que dictar una decisión en un plazo no superior a 25 días.

 

Artículo 31

Pagas extraordinarias

Los trabajadores comprendidos en el ámbito de aplicación del Convenio percibirán como complemento periódico
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de vencimiento superior a un mes, el importe de 2 gratificaciones extraordinarias, equivalentes cada una de
ellas a una mensualidad de salario base y complementos específicos. Se harán efectivas antes del 1 de julio y
del 23 de diciembre. A efectos de cómputo para el cálculo de las pagas extraordinarias se establece el plazo
del 1 de julio a 30 de junio para la paga del verano y del 23 de diciembre a 22 de diciembre para la paga de
Navidad.

Asimismo, las pagas se podrán prorratear entre las doce mensualidades.

Al personal que cese o ingrese en el centro durante el año, se le abonarán los complementos de vencimiento
superior al mes antes dicho, prorrateando su importe en proporción al tiempo de servicio.

 

 

Capítulo VIII

Jornada, horas extraordinarias, vacaciones, reciclaje y formación continúa

 

Artículo 32

Jornada de trabajo

Carácter general: 38.5 horas de media semanal durante la vigencia del Convenio, siendo su cómputo anual el
de 1.724 horas de trabajo efectivo.

Para el ciclo continuado: 38 horas de media semanal durante la vigencia del Convenio, siendo su cómputo
anual el de 1.701 horas de trabajo efectivo. Se entiende por ciclo continuado allí dónde hay atención directa las
24 horas los 365 días del año.

Cada empresa y/o entidad elaborará anualmente el calendario laboral de los trabajadores y trabajadoras,
habiendo consultado a la representación legal de los trabajadores/se para qué emitan informe con carácter
previo a la elaboración de lo mismo, remitiendo copia a la representación legal de los trabajadores.

El calendario laboral individual comprenderá el horario de trabajo, la distribución anual de los días de trabajo,
los festivos oficiales, los descansos semanales y las vacaciones.

 

Artículo 33

Vacaciones

Todos los trabajadores y trabajadoras afectados por este Convenio tienen que disfrutar, por cada año completo
de servicio, de unas vacaciones retribuidas de 31 días naturales o su parte proporcional en caso de no llegar.

Los periodos de vacaciones tienen que empezar a computarse en día de trabajo efectivo para el trabajador/a y
una vez finalizados los días naturales de vacaciones, independientemente que coincida con día laborable o no
para el trabajador/a, se reincorporará a su lugar de trabajo el primer día de trabajo que marque su calendario
individual.

En el supuesto de incapacidad temporal derivada de embarazo, parte o lactancia natural, así como en el de
suspensión del contrato por riesgo del embarazo, lactancia natural, maternidad o paternidad, el trabajador/a
tendrá derecho a disfrutar las vacaciones en fecha diferente a la inicialmente pactada, al finalizar el plazo de
suspensión, aunque haya transcurrido el año natural en lo que correspondía.

Si el periodo de vacaciones coincide con una incapacidad temporal por contingencias diferentes a las
mencionadas en el párrafo anterior que imposibiliten al trabajador/a disfrutarlas total o parcialmente durante el
año natural en qué correspondan, el trabajador/a podrá hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que
no haya transcurrido más de 18 meses a partir del final del año en qué se haya originado.

 

Artículo 34

Horas extras

Ambas partes, vista la situación general de empleo y con el fin de fomentar las políticas de fomento de nuevas
contrataciones, acuerdan la no realización de horas extraordinarias.
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Artículo 35

Horas incidentales

Se entenderá por horas incidentales todas aquellas que puedan surgir además de la jornada diaria de trabajo,
estas no tendrán la consideración de horas extras, ya que tienen que responder a situaciones que no estén
previstas y que afecten directamente al usuario y, por lo tanto requerirán la atención inmediata e ineludible del
trabajador/a, provocando la prolongación de su jornada diaria inicialmente prevista.

Cuando estas se producen, se ajustará el calendario restante anual con el fin de no exceder la jornada en
cómputo anual. Este ajuste no tiene porque ser inmediato y se acordará entre empresa y trabajador/a.

 

Artículo 36

Compensación de los festivos

Se considerarán en este apartado los 14 festivos aprobados por el órgano competente de la Generalidad de
Cataluña. En el caso que para la aplicación de la jornada continuada, un trabajador/a tenga que desarrollar su
trabajo habitual en uno de estos días, se le compensará adaptando su calendario anual, teniendo presente la
relación: Hora festiva especial; +50% hora ordinaria.

 

Artículo 37

Reciclaje y formación continúa

Los trabajadores/as pueden destinar 30 horas anuales de su jornada laboral a participar en cursos de
formación, siempre que esta esté vinculada directamente con el puesto de trabajo que ocupan. Estas horas
estarán en proporción a una jornada cumplida, en el caso de que se hagan jornadas parciales estas horas se
ajustarán proporcionalmente.

Este hecho vendrá garantizado con la aprobación por parte de la empresa de un Plan de Formación propio,
siguiendo la regulación establecida en el Estatuto de los trabajadores para la elaboración y aprobación de estos
planes.

También se prevé la posibilidad de que el trabajador/a haga propuestas directas sobre su formación, que para
llevarse a cabo requerirán del visto bueno de la empresa.

En ningún caso se autorizará la participación en un mismo curso además del 20% del total que forma una
plantilla de trabajadores de un servicio o centro.

Sólo cuando los cursos de reciclaje son a propuesta obligatoria de la empresa, esta abonará los gastos directos
que se generen en concepto de desplazamiento, manutención o compensación de horas.

En el supuesto que el turno de trabajo desarrollado por el trabajador/a no permita la realización de cursos en
horario laboral, se compensará la dedicación horaria del trabajador en la formación que realiza fuera del horario
laboral.

 

 

Capítulo IX

Permisos, licencias y excedencias

 

Artículo 38

Permisos retribuidos

El trabajador/a, con aviso previo y justificación posterior, tendrá derecho a ausentarse del puesto de trabajo,
con derecho a remuneración por los motivos siguientes.
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a. Tres días laborables en caso de nacimiento de un hijo/a o a la llegada del o el menor adoptado o acogido en
el hogar familiar en el caso de adopción o acogimiento. En el caso de parte, adopción o acogimiento múltiple, la
duración del permiso se amplía a cinco días si se trata de dos hijos y a siete días si son tres o más.

b. Tres días en los casos de accidente, hospitalización, intervención quirúrgica sin hospitalización que requiera
reposo domiciliario, enfermedad grave o defunción de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad. Cuando, con tal motivo, el trabajador necesite hacer un desplazamiento a este efecto, el plazo será
de cuatro días.

c. Quince días por matrimonio o inicio de vida en común de los trabajadores y trabajadoras, con independencia
de su orientación sexual, que se podrán disfrutar dentro del plazo de un año desde la fecha del registro. Habrá
que demostrar este inicio de vida en común, mediante la hoja certificada de uniones civiles de los
ayuntamientos que dispongan, o acta notarial o registro de parejas de hecho correspondiente.

d. Dos días por traslado del domicilio habitual.

e. Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de carácter público y personal,
comprendido el ejercicio del sufragio activo. Cuando conste en una norma legal o convencional un periodo
determinado, estará en lo que esta disponga en cuanto a duración de la ausencia y a su compensación
económica.

f. Por el tiempo necesario para la realización de exámenes prenatales y técnicas de preparación al parto.

g. En los casos de adopción o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de información y
preparación y para la realización de los preceptivos informes psicológicos y sociales previos a la declaración de
idoneidad, siempre, en todos los casos, que coincidan con la jornada de trabajo.

h. Los trabajadores y trabajadoras afectados por el presente Convenio tienen que disfrutar, para cada año
completo de servicio, de 24 horas de permiso por asuntos propios, o lo que proporcionalmente les corresponda
en función de la jornada contratada, realizables en un máximo de 5 días. Este permiso se comunicará la
empresa por escrito con una antelación mínima de 5 días y no requerirá justificación.

Las personas que disfruten de una reducción de jornada por los motivos establecidos en el artículo 45
disfrutarán de las 24 horas de permiso realizables en un máximo de 5 días con independencia del porcentaje
de reducción que tenga.

El personal que ya tenga reconocido un número igual o superior de días o, en su caso, horas de permiso
retribuido por asuntos propios, los conservarán como condición más ventajosa y no serán acumulables a las
horas establecidas en este apartado.

i. Para realizar funciones sindicales o de representación del personal en los términos establecidos legal o
convencionalmente.

 

Artículo 39

Días de permiso recuperables

El personal afectado por este Convenio podrá disfrutar de 3 días de permiso retribuido (equivalente a 24 horas
para la jornada completa o su parte proporcional a la jornada contratada), con carácter recuperable.

El disfrute de este 3 días por asuntos propios requerirá que el trabajador/a los solicite con la máxima
antelación posible, pero siempre con un preaviso mínimo de 5 días no pudiendo acumularse a los periodos de
vacaciones.

Sin embargo la empresa comunicará al trabajador/a con la máxima antelación posible, pero siempre con un
preaviso mínimo de 5 días el día a recuperar.

 

Artículo 40

Suspensión del contrato por maternidad, adopción y acogimiento

a) Los trabajadores/as tendrán derecho a la retribución total durante los periodos de descanso fichados en el
Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el cual se aprueba el texto refundido de la Ley de
Estatutos de los trabajadores, y normativa que desarrolle la conciliación de la vida laboral y familiar y lo que
establece la ley vigente.
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b) El permiso por maternidad estará en lo que establece la ley vigente. Este permiso tendrá una duración de 16
semanas ininterrumpidas, ampliables en dos semanas más en el supuesto de discapacidad del hijo/a o menor
adoptado o acogido y, por cada hijo a partir del segundo, en los supuestos de parte, adopción o acogimiento
múltiple.

c) El permiso se distribuirá a opción de la trabajadora siempre que seis semanas sean inmediatamente
posteriores al parto. En caso de muerte de la madre, con independencia que esta realizase o no algún trabajo,
el otro progenitor podrá hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que quede de permiso.

d) En caso de que los dos progenitores trabajen, en los supuestos de adopción o acogimiento familiar simple o
preadoptivo, el permiso se puede distribuir a opción de los interesados, que pueden disfrutar de manera
simultánea o sucesiva, siempre en periodos ininterrumpidos. En los casos de disfrute simultáneo de periodos
de descanso, su suma no puede pasar de las dieciséis semanas o de las que correspondan en caso de adopción
o acogimiento múltiple y de discapacidad del menor adoptado o acogido.

e) En los casos de disfrute simultáneo de periodos de descanso, la suma de estos no podrá exceder de las
dieciséis semanas o de las que correspondan en caso de discapacidad del hijo/a o de parte múltiple.

f) En los casos de adopción internacional, cuánto sea necesario el desplazamiento previo de los progenitores en
el país de origen del adoptado, el permiso se puede iniciar hasta cuatro semanas antes de la resolución judicial
por la cual se constituye la adopción.

g) En el caso de adopción o acogimiento familiar simple o preadoptivo, el periodo de suspensión por
maternidad/paternidad computa, a elección del trabajador/a, a partir de la sentencia judicial o de la resolución
administrativa, o desde la llegada del menor al hogar.

h) El progenitor o progenitora que disfruta del permiso por maternidad puede optar para que el otro progenitor
o progenitora disfrute de una parte determinada e ininterrumpida de este permiso.

 

Artículo 41

Suspensión del contrato por paternidad

En los supuestos de nacimiento, adopción o acogimiento de un hijo/a, el trabajador/a tendrá derecho a un
permiso de cuatro semanas ininterrumpidas ampliables en el supuesto de parte, adopción o acogimiento
múltiple en dos días más por cada hijo/a a partir del segundo.

a) Este permiso se puede disfrutar a partir de la finalización del permiso regulado al art. 38 a) o
inmediatamente desprendido de que finalice el permiso por maternidad. En el supuestos de adopción, guarda
con hasta de adopción o acogimiento, la suspensión se podrá disfrutar a partir de la resolución judicial por la
que se constituye la adopción a partir de la decisión administrativa de guarda con hasta de adopción o
acogimiento, hasta que finalice la suspensión del contrato por maternidad o inmediatamente después de la
finalización de esta suspensión.

b) Este permiso es independiente del disfrute compartido de los periodos de suspensión regulados en el artículo
40 de este Convenio.

c) En el supuesto de parto, la suspensión corresponde en exclusiva al otro progenitor. En el supuestos de
adopción, guarda en hasta de adopción o acogimiento, este derecho corresponde sólo a uno de los
progenitores, a elección de los interesados. No obstante, cuando el periodo de descanso regulado en el artículo
40 d) de este Convenio sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores, el derecho a la suspensión
por paternidad únicamente podrá ser ejercido por el otro.

d) Este permiso se podrá disfrutar en régimen de jornada entera o en régimen de jornada a parcial a opción
del trabajador/a interesado, previa comunicación escrita a la empresa.

e) El progenitor o progenitora de una familia monoparental, si tiene la guarda legal exclusiva del hijo o hija,
también puede disfrutar de este permiso a continuación del de maternidad.

 

Artículo 42

Lactancia

Las trabajadoras y trabajadores por lactancia de un niño menor de nueve meses, tendrán derecho a una pausa
de una hora en el trabajo de ausencia del puesto de trabajo, que podrá dividir en dos fracciones de media
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hora.

De la misma manera, este derecho podrá sustituirse por una reducción de su jornada en una hora con la
misma finalidad, o acumularlo en jornadas enteras a disfrutar inmediatamente después del permiso por
maternidad.

Este permiso podrá ser disfrutado indistintamente por cualquier miembro de la pareja en caso de la cual ambos
trabajen.

El permiso de lactancia aumentará proporcionalmente en caso de parte o adopción, acogimiento o acogimiento
múltiple.

 

Artículo 43

Para atender niños prematuros

En el caso de nacimiento de un hijo o hija prematuro o que tenga que ser hospitalizado a continuación del
parto, se otorga un permiso equivalente al tiempo de hospitalización hasta un máximo de trece semanas. Por
parte de la madre, este permiso se inicia después de haber disfrutado de las seis primeras semanas posteriores
al parto, sin perjuicio de los derechos reconocidos en el artículo 40 del presente Convenio. En el caso de la otra
progenitor/a este permiso lo disfrutará después de haber agotado los permisos reconocidos en el artículo 38.
Este permiso será acumulable en el de maternidad/paternidad o el tiempo que corresponda en los casos de
acogimiento o adopción.

 

Artículo 44

Para atender niños con discapacidad

Los trabajadores/as con hijos/as con discapacidad física y/o psíquica, sensorial, reconocida por el órgano
administrativo correspondiente, igual o superior a un 33%, tienen derecho conjuntamente a reducción de
jornada y permisos de ausencia del puesto de trabajo para poder asistir a reuniones o visitas en los centros
educativos especiales o sanitarios donde reciban apoyo. La reducción de jornada de trabajo será con la
disminución proporcional del salario. Los trabajadores/as con hijos discapacitados física y/o psíquica, sensorial,
reconocida por el órgano administrativo correspondiente, igual o superior a un 33%, tendrán preferencia en los
cambios de turno con el fin de conciliar sus horarios a las necesidades de atención de sus hijos o hijas.
Asimismo, tienen derecho a dos horas de flexibilidad horaria diaria para poder conciliar los horarios de los
centros de educación especial o de los otros centros donde el hijo o hija discapacidad recibe atención.

 

Artículo 45

Reducciones de jornada

Los trabajadores/as tendrán derecho a disfrutar de una reducción de jornada en los siguientes supuestos:

a) Reducción de jornada para cuidar de un hijo/a menor de doce años o de una persona con discapacidad
física, psíquica o sensorial que no desarrolle una actividad retribuida, entre una octava parte de la jornada
como mínimo y la mitad como máximo, con la disminución proporcional del salario.

b) La persona progenitora, adoptando o acogedora de carácter preadoptivo o permanente, tendrá derecho a
una reducción de la jornada de trabajo, con la disminución proporcional del salario de, al menos, la mitad de la
duración de aquella, para el cuidado, durante la hospitalización y tratamiento continuado, del menor a su cargo
afectado por cáncer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que
implique un ingreso hospitalario de larga duración y requiera la necesidad de su cuidado directo, continúa y
permanente, acreditado por el informe del Servicio Público de Salud u órgano administrativo sanitario
correspondiente y, como máximo, hasta que el menor cumpla los 18 años.

c) Por cuidado de un familiar hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por sí mismo, y no desarrolle actividad retribuida.

Estas reducciones de jornada constituyen un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No
obstante, si dos o más trabajadores de la misma empresa generaran este derecho para el mismo sujeto
causante, el empresario podrá limitar su ejercicio simultáneo por razones justificadas de funcionamiento de la
empresa.
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La concreción horaria y la determinación del periodo de disfrute de los apartados anteriores corresponderá al
trabajador/a, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador tendrá que preavisar al empresario con quince días
de antelación a la fecha en que se reincorporará a su jornada ordinaria.

 

Artículo 46

Excedencia voluntaria

La excedencia voluntaria se podrá conceder al trabajador/a con la petición previa por escrito; pueden solicitarla
todos/as los que tengan, al menos, un año de antigüedad en la empresa y no hayan disfrutado de excedencia
durante los 4 años anteriores.

La excedencia voluntaria se concederá por un mínimo de cuatro meses y un máximo de cinco años.

El trabajador o trabajadora que disfrute de excedencia voluntaria sólo conservará el derecho al reingreso si en
la empresa hubiera una vacante en su especialidad o grupo profesional.

Durante este tiempo no se computará la antigüedad.

 

Artículo 47

Excedencias con reserva del puesto de trabajo

Las excedencias contempladas en el presente artículo se concederán a todo el personal y darán derecho al
cómputo de la antigüedad, a la reserva del puesto de trabajo durante su vigencia y a la asistencia a cursos de
formación profesional, a los cuales tendrá que ser convocado por la empresa, especialmente con motivo de su
reincorporación. Los supuestos que dan derecho a la reserva del puesto de trabajo durante toda su vigencia
sueño el siguientes:

a) Excedencia forzosa por designación o elección para un cargo público que imposibilite la asistencia al trabajo.
El reingreso tendrá que ser solicitado dentro del mes siguiente a la fecha de cese del cargo público.

b) Excedencia para el ejercicio de funciones sindicales, de ámbito provincial o superior.

c) Excedencia para atender a un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no se pueda valer por sí mismo, y no ejerza actividad
retribuida. La excedencia no será superior a tres años. Si dos o más trabajadores/as de la misma empresa
generaran este derecho por este supuesto, se podrá limitar su ejercicio simultáneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

d) Excedencia especial por nacimiento, adopción o acogimiento familiar simple o preadoptivo de un hijo/a. Si
dos o más trabajadores/as de la misma empresa generaran este derecho por este supuesto, se podrá limitar
su ejercicio simultáneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

Desaparecida la causa que motivó la excedencia, el trabajador/a tendrá 30 días naturales para reincorporarse
a su puesto de trabajo y, en caso de no hacerlo, causará baja definitiva.

 

 

Capítulo X

Desplazamientos y dietas

 

Artículo 48

Dietas y desplazamientos

Cuando se produzca un desplazamiento fuera del puesto de trabajo generado por razones laborales, a
demanda de la empresa, que comporte tener que comer o pernoctar, para aquellos casos en los que la
empresa no proveyera al trabajador directamente de alojamiento, manutención, y medios de desplazamiento,
la empresa abonará a sus trabajadores el importe de estos gastos. Estas se tendrán que acreditar mediante la
presentación de facturas, hasta los siguientes límites máximos:
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Media dieta: 12 €

Dieta entera sin pernoctar: 24 €

Dieta entera pernoctando: 84 €

En caso que el trabajador/a se tenga que desplazar por exigencias de la empresa en vehículo propio se le
abonará la cantidad dispuesta a la legislación fiscal aplicable vigente en cada momento.

Excepcionalmente por causas justificadas se podrán aceptar límites de justificación superiores previo
conocimiento y aceptación de la empresa.

 

 

Capítulo XI

Faltas y sanciones

 

Artículo 49

Faltas

Toda falta cometida por un trabajador/a se clasifica, según la importancia, en:

a) Faltas leves.

b) Faltas graves.

c) Faltas muy graves.

 

Artículo 50

Faltas leves

Son faltas leves:

a) Tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, sin la justificación oportuna, superior a diez minutos e
inferior a veinte, que no causen perjuicio irreparable, cometidos en el periodo de treinta días naturales.

b) Desatención o descortesía con las personas en que se relacione en el servicio.

c) No cursar a tiempo las bajas por enfermedad.

d) No comunicar a la empresa el cambio de domicilio.

e) La inobservancia de normas o medidas reglamentarías y de higiene.

f) Negligencia en la conservación del material y de las instalaciones.

 

Artículo 51

Faltas graves

Se consideran graves las faltas siguientes:

a) La reiteración o reincidencias en la comisión de faltas leves.

b) Acciones usando métodos y técnicas que atenten contra la dignidad de las personas, generando etiquetas
devaluadores y discriminatorias.

c) No respetar y asumir las decisiones del equipo, contrastadas, argumentadas y acordadas por la titularidad
de la empresa.

d) Interferencia en las funciones, tareas o relaciones de los otros miembros del equipo con las personas sujetas
al servicio. En este caso quien valorará la situación será la dirección de la empresa.

DL B 38014-2007ISSN 1988-298X http://www.gencat.cat/dogc

Núm. 7512 - 7.12.201721/31 Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya

CVE-DOGC-B-17328017-2017

fepa
Resaltado



e) Los malos tratos de palabra o de obra y la falta de respeto o consideración, tanto a los compañeros de
trabajo como a los usuarios/se de los servicios.

f) Más de seis faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, sin la justificación oportuna, cometidas durante
un periodo de treinta días naturales.

g) Dejar de notificar, dentro de las 24 horas siguientes a la ausencia, los motivos que puedan justificar la falta
en el trabajo, a no ser que se demuestre que es imposible de hacerlo.

 

Artículo 52

Faltas muy graves

Son faltas muy graves:

a) Todas las que prevé el artículo 54 del Estatuto de los trabajadores.

b) El abuso de autoridad por parte de los jefes.

c) Vulneración de las acciones realizadas en el marco de los diferentes servicios, y de las personas en la
relación profesional que suponga una dependencia afectiva o íntima.

d) Negligencia en la información responsable y secreto profesional en relación con aquellas informaciones
obtenidas directa o indirectamente de las personas atendidas. Hacer público información en relación a las
personas atendidas que vulnere aquello establecido con la Ley de Protección de Datos.

e) Aprovechamiento en beneficio personal o de tercero de la información privilegiada o del conocimiento de
situaciones o de la posición que se la proporciona su profesión.

f) La falta injustificada en el trabajo durante tres días consecutivos o cinco alternos, cometidos en un periodo
de treinta días naturales.

g) La simulación de enfermedad o accidente.

h) La asistencia al trabajo bajo los efectos del alcohol y/o otras drogas.

i) Si un compañero o compañera, con independencia de su cargo y/o función, dirigiera hacia otros cualesquiera
conducta de acoso sexual, ya sea verbal, de intimidación física o de otros (chantajes, etc.).

j) La reiteración o reincidencia en faltas graves, siempre que sean cometidas dentro de un mismo trimestre.

 

Artículo 53

Sanciones

La sanción de las faltas graves y muy graves requiere la comunicación escrita al trabajador, en la cual se
tienen que hacer constar la fecha y los hechos que la motivan.

a) Por faltas leves: Amonestación verbal o por escrito.

b) Por faltas graves: Suspensión de sueldo y trabajo de 11 a 20 días.

c) Por faltas muy graves: Suspensión de sueldo y trabajo 21 a 60 días; inhabilitación para acceder a ningún
nuevo grupo profesional durante dos años; despido..

 

Artículo 54

Insancionabilitat

En ningún caso será motivo de ningún tipo de sanción cualquiera de las causas siguientes:

a) La pertenencia a una organización sindical.

b) Tener la condición de representante de los trabajadores/se o la actuación en esta calidad dentro de lo que
establece el ordenamiento jurídico.
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c) La presentación de quejas o la intervención en procedimientos seguidos contra el empresario/a o
responsable de la empresa y/o entidad por presunto incumplimiento de este de normas laborales o de
seguridad social.

d) La raza, el sexo, el estado matrimonial o de convivencia de hecho, la religión, la opinión política o el origen
social, la orientación sexual, ni tampoco el embarazo y la moral privada, ni, en general, el ejercicio libre de un
derecho reconocido en la Constitución.

 

Artículo 55

Prescripciones

Con respecto a los trabajadores, las faltas leves prescriben a los 10 días; las graves, a los 20 días, y las muy
graves, a los 60 días a contar de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento que se habían cometido y, en
todo caso, a los 6 meses de haberse cometido.

 

 

Capítulo XII

Derechos sindicales

 

Artículo 56

De todos los trabajadores/as

Ningún trabajador puede ser discriminado en ningún momento en razón de su afiliación sindical, y todos los
trabajadores/as pueden exponer sus opiniones en el centro.

Todo trabajador/a puede ser elector/a y elegible para ocupar cargos sindicales como delegado/a o en una
sección sindical, siempre que reúna las condiciones legales al efecto. Para tener la condición de elegible se
requerirá una antigüedad mínima en la empresa de seis meses.

 

Artículo 57

De la asamblea de trabajadores/as

a) Puede ser constituida por los trabajadores/as de un centro o espacio físico de trabajo o de varios centros de
la empresa. Tiene que ser convocada por los delegados/se del personal, el Comité de empresa, por una sección
sindical o por el 30% de los trabajadores/se de la plantilla.

b) Tiene derecho a reuniones en un local de la empresa fuera de la jornada laboral, previo aviso en la empresa
con 48 h de antelación.

c) Disponer de un tablón mural para comunicaciones de tipo sindical.

 

Artículo 58

De los delegados/as de personal y comités empresa

Como representantes de los trabajadores/se de la empresa:

a) Ejercen sus funciones en todos los casos reconocidos por la Ley o previstos por esta, y en aquellos otros que
reconoce expresamente este Convenio.

b) Tienen derecho a comunicarse libremente con todos los trabajadores/se de la empresa y a reunirse fuera
del horario de trabajo o a disponer de sus horas de permiso retribuido, de acuerdo con la legislación vigente,
con un preaviso mínimo de 24 horas, en este segundo caso.

c) Tienen derecho a recibir información sobre todos los asuntos, los proyectos o las decisiones de la empresa
que puedan afectar los suyos representados, sobre:
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d) Situación económica de la empresa.

e) Proyectos de expedientes de crisis o de reestructuración de la plantilla, ampliación o reducción, con un mes
de antelación.

f)vIntención de decisiones que afecten a la organización y distribución del trabajo, con una antelación mínima
de dos semanas.

Los trabajadores y trabajadoras que disfruten de excedencia por mandato sindical, de acuerdo con el Estatuto
de los trabajadores, se reincorporarán al puesto de trabajo al cabo de sesenta días de acabar este periodo de
excedencia, con preaviso de treinta días antes de la reincorporación.

 

Artículo 59

De la negociación colectiva

A efectos de la negociación colectiva del Convenio, los trabajadores/as pueden utilizar las horas necesarias
para asistir a las reuniones de negociación o preparatorias, justificándolo previamente.

 

Artículo 60

Acumulación de horas

Con el fin de facilitar la actividad sindical a la empresa y a la comunidad autónoma, las centrales sindicales con
derecho a formar parte de la mesa negociadora del Convenio colectivo podrán acumular las horas de los
diferentes miembros de los comités de empresa y, si ocurre, de los delegados de personal de sus
organizaciones, en aquellos trabajadores, delegados o miembros del Comité de empresa que las centrales
designen.

Para hacer efectivo lo que establece este artículo, los sindicatos comunicarán a la patronal su deseo de
acumular las horas de sus delegados.

 

 

Capítulo XIII

Mejoras sociales

 

Artículo 61

Incapacidad temporal

En los casos de Incapacidad temporal (IT), por enfermedad común o accidente no laboral, y desde el primer
día de inicio de la baja hasta que se cumplan quince días de baja, el trabajador/a tiene que recibir el
complemento necesario a la prestación de IT hasta llegar al 85% de su retribución salarial total; y desde el 16º
día hasta el nonagésimo tiene que percibir el complemento necesario sobre la prestación de IT hasta llegar al
100% de su retribución total salarial. A partir del nonagésimo día percibirá la retribución salarial que indique la
Seguridad Social.

En los casos de incapacidad temporal (IT) por accidente laboral, por enfermedad profesional o enfermedad
común con una intervención quirúrgica que requiere hospitalización, la empresa tiene que abonar al trabajador
el complemento necesario para la prestación de IT hasta llegar al 100% de su retribución salarial total durante
un máximo de 18 meses.

 

Artículo 62

Seguros de responsabilidad civil y accidentes

Todos los centros tendrán que contar con 2 pólizas de seguros que garantizan las coberturas de
responsabilidad civil y accidentes individuales de todo el personal afectado por este Convenio.
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Tendrá que estar asegurado todo el personal de los centro que figuren dados de alta al régimen general de la
Seguridad Social mediante la acreditación de los boletines TC 2, así como, nominalmente todos los trabajadores
en situación de excedencia forzada.

Como mínimo las garantías de las pólizas reseñadas serán las siguientes:

Responsabilidad civil: En la que pueden incurrir con motivo de sus actuaciones exclusivamente profesionales,
con inclusión de fianza y defensa criminal y exclusión de riesgos que pueden ser asegurados por el ramo de
automóviles, cualquier daño material que no sea consecuencia directa de los daños materiales y/o corporales
garantizados por esta póliza, de los riesgos incluidos por imperativo legal y de riesgos excluidos por las
compañías de seguros. Capital asegurado por siniestro de 300.000 euros.

Accidentes individual: En caso de accidente sufrido por los asegurados, sea cuál sea la causa que lo produzca,
tanto en el ejercicio de la profesión como en la vida privada, en cualquier parte del mundo y sin más
exclusiones que las previstas legalmente y las normalmente recogidas por las compañías aseguradoras. Capital
asegurado en caso de muerte 18.000 euros, capital asegurado en caso de invalidez permanente 30.000 euros.

 

Artículo 63

Jubilaciones

Todo el personal puede jubilarse anticipadamente, tal como lo contempla la legislación vigente.

 

Artículo 64

Plan de Igualdad

Las empresas de más de 250 trabajadores/as tendrán la obligación de elaborar un Plan de Igualdad de
empresa, pactado con la representación legal de los trabajadores y trabajadoras. Este Plan afectará en toda la
plantilla, tendrá una vigencia anual y perseguirá, al menos, los siguientes objetivos:

Objetivo general

Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que pudiera haber en la empresa.

Objetivos específicos

Equilibrar el número de mujeres y hombres que componen a la plantilla de la empresa.

Facilitar la estabilidad y permanencia de la mujer en el trabajo, así como disminuir la parcialidad de sus
contratos.

Facilitar la incorporación y permanencia de la mujer al trabajo a través de procedimientos de selección y
formación inicial.

Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos puestos o grupos profesionales donde exista una
menor representatividad.

Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres

Favorecer el acceso a la formación de toda la plantilla y fundamentalmente de quién se incorpore de permisos
o suspensiones de trabajo

Garantizar un sistema retributivo por todos los conceptos, que no genere discriminación en razón de sexo.

Conciliar la ordenación del tiempo de trabajo para el personal con puestos de responsabilidad, mediante la
adopción de medidas que hagan compatible la vida personal, familiar y laboral.

Prevención del acoso.

Introducción de la perspectiva de género en la comunicación interna y externa de la empresa.

El Plan afectará, al menos, en los siguientes ámbitos de aplicación:

1. Estructura de la plantilla

2. Contratación
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3. Segregación ocupacional

4. Promoción

5. Formación

6. Retribución

7. Conciliación de la vida laboral, personal y familiar

8. Prevención de lo asedio sexual y de lo asedio en razón de sexo

9. Sensibilización y comunicación

El Plan tendrá que realizarse con una metodología de trabajo y en determinadas fases, que serán las
siguientes:

1ª Fase: Análisis. La empresa facilitará los datos solicitados por la Comisión de trabajo creada para la puesta
en marcha del Plan, y se analizará la información aportada con el fin de poder tener una composición de lugar
relativa a la situación que tiene que ser objeto de estudio.

2ª Fase: Diagnóstico. Se conseguirán las conclusiones del análisis previo y así, se determinarán los campos
prioritarios/concretos de actuación.

3ª Fase: Definición de medidas a tomar. Se definirán las medidas a tomar en las distintas materias que tienen
que desarrollarse en este Plan.

4ª Fase: Aplicación/ejecución de medidas. Se pondrán en marcha las medidas definidas.

5ª Fase: Seguimiento y evaluación. Se creará la Comisión de Igualdad cuya misión será revisar periódicamente
el equilibrio de sexos en la empresa, así como la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres, garantizar
la aplicación de las medidas y analizar las cuales se han llevado a término; todo eso con el objeto de evaluar
su resultado y proponer nuevas acciones. También llevará a cabo el proceso de denuncia del acoso.

 

 

Capítulo XIV

Seguridad, higiene y enfermedades profesionales

 

Artículo 65

Salud laboral

a. Las empresas y el personal afectado por el presente Convenio, se regirán sobre esta materia y a todos los
efectos por lo establecido en la Ley 31/95 de Prevención de Riesgos Laborales así como por todas las
disposiciones legales de aplicación, además de las guías técnicas de prevención del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo.

b. Cada empresa afectada por el presente Convenio tendrá que realizar una evaluación de riesgos específicos
de los puestos de trabajo atendiendo las especiales circunstancias y características de la población a la que van
dirigidos los servicios relacionados en el ámbito funcional del Convenio, sobre todo en relación al factor de
riesgo de carácter psicosocial.

c. La evaluación de riesgos psicosociales, sin perjuicio de la intervención del Delegado/a de prevención, tendrá
que identificar y medir, como mínimo, las siguientes dimensiones psicosociales contempladas en el protocolo
CoPsoQ-PSQCAT recomendado por la Generalidad de Cataluña:

Exigencias psicológicas: exigencias cuantitativas, cognitivas, emocionales, de esconder emociones, sensoriales,
ritmo de trabajo.

Conflicto trabajo- familia: doble presencia.

Control sobre el trabajo: influencia, posibilidades de desarrollo, sentido del trabajo.

Soporte social y calidad de liderazgo: soporte social de compañeros/se, de los superiores, calidad de liderazgo,
sentimiento de grupo, previsibilidad, claridad de rol, conflicto de rol.
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Compensaciones del trabajo: reconocimiento, inseguridad sobre el empleo, inseguridad sobre las condiciones
de trabajo.

Capital social: justicia, confianza vertical.

d) Una vez hecha la evaluación de riesgos y detectadas las situaciones que los producen, y de acuerdo con el
artículo 15 de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales, se tendrá que planificar la prevención desde el
Comité de Seguridad y Salud o desde el espacio de interlocución entre la dirección de la empresa y los
representantes de los trabajadores/as de salud laboral, con la búsqueda de un conjunto coherente que integre
la técnica, la organización del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los
factores ambientales en el trabajo.

e) Todos los trabajadores/as tienen derecho a una revisión médica anual de carácter voluntario que, en el caso
de las mujeres, incluirá una mamografía, y a los hombres mayores de 45 años revisión urológica.

f) La empresa proporcionará a todo el personal el material necesario para desarrollar su tarea.

 

Artículo 66

Riesgo en el embarazo y en la lactancia natural

En caso de embarazo o de lactancia natural por parte de las trabajadoras afectadas por este Convenio, en las
situaciones de peligrosidad, riesgo, o para encontrarse indispuesta para realizar las tareas propias de su puesto
de trabajo, y a propuesta de la propia trabajadora, la empresa previa consulta a la representación legal de los
trabajadores/as, establecerá el cambio de puesto o centro de trabajo que no esté contraindicado con su
situación y con respeto de las mismas condiciones económicas, reincorporándose a su lugar o centro de trabajo
inicial en las mismas condiciones que tenía con anterioridad, una vez finalizada la situación que provocó el
cambio.

En caso de que no se pueda asegurar un cambio de lugar de trabajo de que no suponga un riesgo para la
trabajadora afectada, la empresa y/o entidad se hará cargo a través de la Mútua que tenga contratada, de la
tramitación de la correspondiente suspensión de contrato con reserva de puesto de trabajo con el subsidio que
para este casos establece la normativa vigente.

 

Artículo 67

Delegados y delegadas de prevención

A) Los Delegados y Delegadas de prevención serán escogidos por y entre los representantes de los
trabajadores/as conforme a la escala establecida en el artículo 35 de la LPRL, con derecho a un número de
horas mensuales retribuidas para ejercer sus funciones, de acuerdo con la siguiente escala.

 

De 0 a 25 trabajadores/as 20 horas

De 26 a 50 trabajadores/as 25 horas

De 51 a 100 trabajadores/as 30 horas

De 101 a 250 trabajadores/as 35 horas

De 251 en adelante 40 horas

 

 

a) Los Delegados/as de Prevención dispondrán de un crédito horario adicional para recibir formación en la
materia de su competencia y durante el tiempo que sea necesario. También tendrá la consideración de
formación para la prevención la que las organizaciones sindicales impartan para sus Delegados/as de
Prevención.

b) Los Delegados/as de Prevención, sin perjuicio de sus derechos y deberes recogidos en la LPRL, tendrán
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también derecho a codecidir la contratación de la Mutua de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales y los servicios que las empresas puedan contratar.

 

Artículo 68

Comité de Seguridad y Salud

Se constituirá un Comité de Seguridad y Salud en cada empresa con una plantilla igual o superior a 30
trabajadores/as, compuesto, de forma paritaria, por os Delegados/as de Prevención, de una parte, y por el
empresario/a y/o sus representantes, de otra.

El Comité de Seguridad y Salud se reunirá trimestralmente, por el tiempo necesario, en horas de trabajo. Las
reuniones extraordinarias se efectuarán por razones de urgencia estimadas por el presidente o por mayoría
simple de sus miembros.

El tiempo dedicado a las reuniones del Comité de Seguridad y Salud tan ordinarias como extraordinarias se
añadirán a las reconocidas en el artículo 67 a).

a) La empresa pondrá a disposición de los trabajadores y trabajadoras los recursos técnicos y los materiales
necesarios para la protección individual de los riesgos laborales derivados de sus tareas habituales.

b) Es responsabilidad de la empresa, la adecuación de las medidas correspondientes en los casos de acoso
moral y/o sexual del personal comprendido en el ámbito de este Convenio.

 

Artículo 69

El acoso sexual y el acoso moral

Las empresas y/o entidad y la representación del personal, en su caso, crearán y mantendrán un entorno
laboral donde se respete la dignidad y la libertad sexual y personal del conjunto de personas que trabajan,
manteniéndolas preservadas de cualquier ataque físico, psíquico o moral.

a) Se entiende por acoso sexual, en el marco de la relación laboral, todas las conductas ofensivas y no
queridas por la persona agredida y que determinan una situación que afecta a las condiciones laborales y que
crean un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio y humillante, así como peticiones de favores sexuales,
insinuaciones y actitudes que asocien la mejora de las condiciones de trabajo o la estabilidad en el puesto de
trabajo, a la aprobación o denegación de los mencionados favores.

b) Se entiende por acoso moral, en el marco de la relación laboral, todas las conductas del titular, de los
mandos o del resto de trabajadores/as, que menospreciando la dignidad personal, ejercen una violencia
psicológica (en unas o más las 45 formas o comportamientos descritos por el Leyman Inventory of
Psychological Terrorization, LIPT), de forma sistemática y recurrente, durante un tiempo prolongado sobre una
persona o personas en el puesto de trabajo.

c) Con el fin de evitar que se produzca cualquier atentado de estas características por sea quien sea, la
representación laboral o sindical y, especialmente, la empresa y/o entidad como garante último de la salud
laboral, en los centros de trabajo han de:

Garantizar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales se evalúan también los riesgos derivados de la
organización del trabajo.

Organizar el trabajo de una forma saludable, mediante la puesta en marcha de medidas concretas que
coadyuven a:

Fomentar el soporte social colectivo entre los trabajadores/as, potenciando el trabajo en equipo y la
comunicación, combatiendo activamente la competitividad y el aislamiento.

Promover la autonomía, potenciando la participación a la hora de tomar decisiones relacionadas con los
métodos de trabajo y pedagógicos.

Garantizar el respeto y el trato justo a las personas, proporcionando estabilidad en el empleo y en las
condiciones de trabajo de acuerdo con las funciones y la calificación del puesto de trabajo.

Garantizar asimismo la equidad y la igualdad de oportunidades en materia de contratación, salario, promoción
interna, etc., entre todas las personas, sin distinción de sexo, edad, raza, pertenencia a un sindicato,
orientación sexual, ideología, religión y cualquier otra opción o circunstancia de carácter personal.
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Fomentar la claridad y transparencia organizativa, definiendo los puestos de trabajo y las tareas a cada uno
asignadas, así como los roles de cada persona.

Proporcionar toda la información necesaria, adecuada y suficiente para el correcto desarrollo individual del
trabajo y para la prevención de riesgos laborales.

Impedir todo tipo de manifestación de violencia.

Impedir todo tipo de manifestación de autoritarismo, sectarismo o dogmatismo, velando por el mantenimiento
de la libertad de cátedra y por el ideario de la empresa y/o entidad.

d) La Dirección de la empresa y/o entidad tiene que definir y hacer pública la política empresarial de gestión de
los recursos humanos, conteniendo una declaración de radical rechazo de este tipo de actuaciones. Esta
declaración será incluida en el ideario de la empresa y/o entidad, en el reglamento de régimen interno.

 

Artículo 70

Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género

En todo el personal le será de aplicación aquello que dispone la Ley Orgánica Integral Contra la Violencia de
género:

a) Derecho a la reducción o reordenación del tiempo de trabajo. La reducción horaria implica reducción salarial,
y no hay límite de tiempo para esta situación, siendo la trabajadora/or afectada/o quien decide el tiempo de
reducción. La recuperación del horario normal se preavisará con 15 días de antelación. La reducción horaria o
la modificación horaria, tendrán vigencia a partir del momento en que la mujer/hombre afectado lo solicite.

b) Derecho a la movilidad geográfica. Se establece la posibilidad de traslado a cualquier otro centro de trabajo
de la empresa durante 6 meses, con reserva del puesto de trabajo. La empresa se obliga a informar a la
persona afectada por violencia de género de las vacantes existentes. Esta información se producirá con el
máximo de una semana, y se concederá la movilidad, en el puesto pedido de esta relación de vacantes, a
partir del momento que lo solicite la interesada/o. En caso de que no haya ninguna vacante si existen puestos
de trabajo ocupados por trabajadores/as con contrato de interinaje, se abrirá la posibilidad a un intercambio
temporal de puestos de trabajo entre la persona afectada y el interino/a. Si existen vacantes a amortizar se
mantendrán temporalmente y podrán ser ocupadas de forma temporal por la persona afectada por violencia de
género.

c) A los seis meses se puede volver al puesto inicial o continuar en el nueve, perdiéndose en este caso la
reserva del puesto de trabajo.

d) Derecho a la suspensión del contrato de trabajo con reserva del puesto de trabajo. La víctima de violencia
de género tiene derecho a suspender durante 6 meses su contrato laboral, con reserva del puesto de trabajo,
pudiendo prorrogarse mensualmente hasta un máximo de 18 meses. Este derecho comporta el derecho a la
prestación del paro, y durante este tiempo se computan las cotizaciones en la Seguridad Social. La renuncia del
contrato de trabajo tendrá vigencia a partir del momento en que la mujer/hombre afectada/o lo pida. La
persona afectada podrá renunciar a la suspensión del contrato de trabajo en el momento que exista una
vacante, en la que podrá acceder de manera preferente.

e) Derecho a la extinción del contrato de trabajo. Esta es una decisión que la persona afectada tiene derecho
como consecuencia de ser víctima de violencia de género, comporta también el derecho a recibir la prestación
del paro y durante este periodo computan las cotizaciones en la Seguridad Social

f) Justificación de ausencias o faltas de puntualidad al trabajo. Si son motivadas por situación física o
psicológica derivada de la violencia de género se considerarán justificadas. No se tendrán en cuenta los
retrasos y las ausencias de trabajo en los planes de productividad o de otras formas que valoren el trabajo
efectivo y/o presencial. Estas ausencias o faltas de puntualidad tienen que estar determinadas por los Servicios
sociales de atención o por servicios de salud. Las ausencias tienen que comunicarse an la empresa, por parte
de la trabajadora/r afectada/o, con el plazo de tiempo más breve posible.

g) Despido nulo. Las ausencias de trabajo motivadas por violencia de género no se utilizarán para justificar un
despido por absentismo laboral. Si una trabajadora/or és despedida mientras ejerza los derechos derivados de
la Ley Orgánica 1/2004 de Medidas de Protección Integral contra la Violencia de Género, el despido será
declarado nulo y la trabajadora/or tendrá que ser readmitido.
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Disposición adicional primera

Se crea una Comisión paritaria de Clasificación profesional con una representación de 4 miembros de cada
banco de la mesa negociadora, a fin de que estudie la adecuación de la clasificación profesional del Convenio a
la actual regulación de las titulaciones académicas y a la regulación para grupos profesionales y puestos de
trabajo que establece la normativa sectorial y laboral. Si durante la vigencia del Convenio los trabajos de la
Comisión concluyen con consenso, este se elevará a la Comisión negociadora para, en su caso, suscribir un
acuerdo derivado del Convenio e incorporar la nueva clasificación profesional pactada.

 

 

Anexo 1

Tablas salariales

 

Tablas salariales 2017

 

 Ciclo general (Tabla base) Ciclo continuado

año mes año mes

A Dirección 2.091,37 € 29.279,18 € 2.617,80 € 36.649,20 €

B Subdirección mandos intermedios 1.765,68 € 24.719,52 € 2.312,59 € 32.376,26 €

C Licenciados 1.631,51 € 22.841,14 € 1.760,56 € 24.647,84 €

Diplomados 1.462,53 € 20.475,42 € 1.703,21 € 23.844,94 €

Personal cualificado 1.292,51 € 18.095,14 € 1.391,86 € 19.486,04 €

D Administración y Servicios 1.031,35 € 14.438,90 € 1.086,65 € 15.213,10 €

 

 

Complementos

 Ciclo general Ciclo continuado

Valoración y Diagnóstico 286,77 € 92,18 €

  

Coordinación 92,18 €

CREI 153,62 €

 

 

Tablas salariales 2018

 

 Ciclo general (Tabla base) Ciclo continuado

      Mes Año Mes Año

A Dirección 2.108,10 € 29.513,40 € 2.638,74 € 36.942,36 €

B Subdirección mandos intermedios 1.779,81 € 24.917,34 € 2.331,09 € 32.635,26 €
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C Licenciados 1.644,56 € 23.023,84 € 1.774,64 € 24.844,96 €

 Diplomados 1.474,23 € 20.639,22 € 1.716,84 € 24.035,76 €

 Personal cualificado 1.302,85 € 18.239,90 € 1.402,99 € 19.641,86 €

D Administración y Servicios 1.039,60 € 14.554,40 € 1.095,34 € 15.334,76 €

 

 

Complementos

 Ciclo general Ciclo continuado

Valoración y Diagnóstico 289,06 € 92,92 €

 

 Coordinación 92,92 €

CREI 154,85 €

 

(17.328.017)
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ALTRES DISPOSICIONS

DEPARTAMENT D'EMPRESA I TREBALL

RESOLUCIÓ EMT/2054/2023, de 8 de juny, per la qual es disposa la inscripció i la publicació de l’acta de la
Comissió paritària del Conveni col·lectiu de Catalunya d’acció social amb infants, joves, famílies i d’altres
en situació de risc per als anys 2013-2018 (codi de conveni núm. 79002575012007).

Vist el text de l'Acord parcial de la Comissió negociadora del Conveni col·lectiu de treball de Catalunya d'Acció
social amb infants, joves, famílies i d'altres en situació de risc , relatiu a les taules salarials 2022, 2023 i 2024,
la modificació de l'article 14 i acords per als anys 2025 i 2026, subscrit en data 11 de maig de 2023, en
representació de la part social per CCOO i UGT, i en representació de la part empresarial per La Confederació, i
d'acord amb el que disposen l'article 90.2 i 3 del Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual
s'aprova el Text Refós de la Llei de l'Estatut dels treballadors; l'article 2.1) del Reial decret 713/2010, de 28 de
maig, sobre registre i dipòsit de convenis col·lectius, acords col·lectius de treball i plans d'igualtat; el Decret
35/2022, d'1 de març, de reestructuració del Departament d'Empresa i Treball i l'article 6 de la Llei 26/2010,
de 3 d'agost, de règim jurídic i de procediment de les administracions públiques de Catalunya,

Resolc:

--1 Disposar la inscripció de l'acta esmentada en el Registre de convenis col·lectius, acords col·lectius de treball
i plans d'igualtat de la Direcció General de Relacions Laborals, Treball Autònom, Seguretat i Salut Laboral, amb
notificació a la Comissió paritària.

--2 Disposar la seva publicació al Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya, amb el compliment previ dels
tràmits pertinents.

Barcelona, 8 de juny de 2023

Òscar Riu García

Director general de Relacions Laborals, Treball Autònom, Seguretat i Salut Laboral

Transcripció del text signat per les parts

Acta de la Comissió negociadora del Conveni col·lectiu de Catalunya d'acció social amb infants, joves, famílies i
d'altres en situació de risc

Dia: 11 de maig de 2023

Hora: convocatòria a les 16.00 h

Lloc: seu de CCOO (Via Laietana 16, Barcelona)
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Assistents:

CCOO

Virginia Juárez

Jesús López

Javier Díaz

UGT

Antonio Gutiérrez

Esteve Sánchez Barrau

Jaume Adrover Palua

La Confederació

Joan Muntané

Laia Grabulosa

Anna Oró

Víctor Buil

Fina Jiménez

Natàlia González

A les 16.00 h del dia 11 de maig de 2023, a la seu de CCOO, situada a Via Laietana, 16 de Barcelona es
reuneixen les organitzacions citades anteriorment com a representants de la Comissió negociadora del Conveni
col·lectiu d'Acció social amb infants, joves, famílies i d'altres en situació de risc.

Les parts deixen constància del següent:

Que en el marc l'acte de conciliació corresponent a l'expedient PCB 29/2023 del Tribunal Laboral de Catalunya,
el passat dia 4 de maig de 2023 es va arribar a un Acord parcial en matèria de taules salarials i classificació
professional del Conveni col·lectiu de Catalunya d'Acció social amb infants, joves, famílies i d'altres en situació
de risc.

Que l'Acord parcial assolit estableix les taules salarials per als anys 2022, 2023 i 2024, amb una clàusula
addicional i una transitòria relatives al règim retributiu; la modificació de l'article 14 del Conveni col·lectiu
relatiu als grups professionals; i acords pels anys 2025 i 2026.

Dit això, s'arriba als següents acords

Primer

Les parts es reconeixen la representació amb la que actuen i legitimitat per signar el present Acord parcial del
Conveni col·lectiu de Catalunya d'acció social amb infants, joves, famílies i d'altres en situació de risc assolit en
la seu del Tribunal Laboral de Catalunya.

Segon
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Ratificar l'Acord parcial del Conveni col·lectiu de Catalunya d'acció social amb infants, joves, famílies i d'altres
en situació de risc en els termes que consten en l'annex a la present acta de la qual forma part inseparable;
així com continuar les negociacions del conveni per arribar a un acord en la seva globalitat que permeti el nou
Conveni.

Tercer

Facultar a La Confederació sindical de la Comissió Obrera Nacional de Catalunya (CCOO), per tal que pugui
tramitar el dipòsit, inscripció i publicació dels acords que consten en la present acta i annex que l'acompanya
al Registre del Departament d'Empresa i Treball de la Generalitat de Catalunya corresponent (REGCON)

I sense més temes a tractar, a les 16.30 hores, es dona per finalitzada la reunió, signant la present acta, en el
lloc i data ut supra.

Annex

Acord parcial de classificació professional i taules salarials 2022-2024 del Conveni col·lectiu de Catalunya
d'acció social amb infants, joves, famílies i d'altres en situació de risc

Taules salarials 2022

Cicle general Cicle continuat

  Mes Any Mes Any

Grup I Direcció 2.171,34 30.398,76 2.717,90 38.050,60

Sotsdirecció 1.833,20 25.664,80 2.401,02 33.614,28

Grup II Llicenciat (a extingir) 1.693,90 23.714,60 1.827,88 25.590,32

Tècnic superior Graduat (actual diplomat) 1.518,46 21.258,44 1.768,35 24.756,90

Grup III Personal tècnic superior 1.341,94 18.787,16 1.445,08 20.231,12

Personal tècnic 1.341,94 18.787,16 1.445,08 20.231,12

Grup IV Personal de serveis 1.070,79 14.991,06 1.128,20 15.794,80

Les taules salarials 2022 seran d'aplicació automàtica per a totes les empreses a partir de l'endemà de la
publicació del present Conveni al Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya, amb efectes retroactius a 1 de
gener de 2022. Els endarreriments corresponents a l'aplicació de les taules salarials de l'any 2022 s'abonaran
en el termini màxim de dos mesos des de la publicació del present conveni al Diari Oficial de la Generalitat de
Catalunya.

Taules salarials 2023
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Cicle general Cicle continuat

  Mes Any Mes Any

Grup I Direcció 2.182,20 30.550,80 2.731,49 38.240,86

Sotsdirecció 1.842,37 25.793,18 2.413,03 33.782,42

Grup II Llicenciat (a extingir) 1.761,65 24.663,10 1.837,02 25.718,28

Tècnic superior Graduat (actual diplomat) 1.617,16 22.640,24 1.794,87 25.128,18

Grup III Personal tècnic superior 1.449,29 20.290,06 1.488,43 20.838,02

Personal tècnic 1.368,77 19.162,78 1.466,76 20.534,64

Grup IV Personal de serveis 1.124,33 15.740,62 1.162,05 16.268,70

Les taules salarials 2023 seran d'aplicació automàtica a partir de l'endemà de la publicació del present Conveni
al Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya a aquelles entitats quins ingressos anuals provinguin en igual o
més d'un setanta per cent (70%) de la gestió de serveis de la Xarxa de Serveis socials d'Atenció Pública el
preu dels quals està regulat en forma de tarifa o mòdul i és objecte de revisió mitjançant ordres d'actualització
de preus per part de l'Administració pública competent.

Per a la consideració d'aquest percentatge d'ingressos es tindran en compte únicament els ingressos vinculats
a l'àmbit funcional del present Conveni col·lectiu de treball de Catalunya d'acció social amb infants, joves,
famílies i d'altres en situació de risc.

En aquest cas, les taules salarials 2023 són amb efectes retroactius a 1 de gener de 2023 i els endarreriments
corresponents s'abonaran abans del 31 de desembre de 2023.

Les entitats que en el moment de la publicació del present Conveni col·lectiu no assoleixin aquest percentatge
establert i, a més a més, l'import dels costos laborals corresponents a l'aplicació de les taules salarials 2023
sigui superior al 70% dels excedents (resultat després d'impostos) de l'exercici econòmic 2022 de l'entitat i
també l'import dels costos laborals corresponents a l'aplicació de les taules salarials 2023 suposi més d'un 5%
dels costos laborals totals de l'empresa de l'any 2022, podran acollir-se excepcionalment a la clàusula
transitòria, amb els termes i condicions que s'hi estableixen.

Taules salarials 2024

Cicle general Cicle continuat

  Mes Any Mes Any

Grup I Direcció 2.193,11 30.703,54 2.745,15 38.432,10

Sotsdirecció 1.851,58 25.922,12 2.425,09 33.951,26

Grup II Llicenciat (a extingir) 1.762,70 24.677,80 1.857,69 26.007,66

Tècnic superior Graduat (actual diplomat) 1.762,70 24.677,80 1.857,69 26.007,66

Grup III Personal tècnic superior 1.594,22 22.319,08 1.607,51 22.505,14
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Personal tècnic 1.396,15 19.546,10 1.474,09 20.637,26

Grup IV Personal de serveis 1.214,27 16.999,78 1.220,15 17.082,10

Nota: l'any 2024 s'assoliria també l'equiparació entre el llicenciat i l'actual diplomat.

Les taules salarials 2024 seran d'aplicació automàtica a partir del dia 1 de gener de 2024 a aquelles entitats
quins ingressos anuals provinguin en igual o més d'un setanta per cent (70%) de la gestió de serveis de la
Xarxa de Serveis socials d'Atenció Pública el preu dels quals està regulat en forma de tarifa o mòdul i és
objecte de revisió mitjançant ordres d'actualització de preus per part de l'Administració pública competent.

Per a la consideració d'aquest percentatge d'ingressos es tindran en compte únicament els ingressos vinculats
a l'àmbit funcional del present Conveni col·lectiu de treball de Catalunya d'acció social amb infants, joves,
famílies i d'altres en situació de risc.

Les entitats que a data 1 de gener de 2024 no assoleixin aquest percentatge establert i, a més a més, l'import
dels costos laborals corresponents a l'aplicació de les taules salarials 2024 sigui superior al 70% dels
excedents (resultat després d'impostos) de l'exercici econòmic 2023 i també l'import dels costos laborals
corresponents a l'aplicació de les taules salarials 2024 suposi més d'un 8% dels costos laborals totals de
l'empresa de l'any 2023, podran acollir-se excepcionalment a la clàusula Transitòria, amb els termes i
condicions que s'hi estableixen.

Clàusula Addicional

Els increments retributius que durant l'exercici 2022 i 2023 hagin efectuat les empreses incloses en l'àmbit
d'aplicació d'aquest Conveni per qualsevol concepte, seran absorbits i compensats pels increments de les
taules salarials pactades per ambdós exercicis, llevat pacte d'empresa o individual en contrari.

Clàusula Transitòria

Excepcionalment, les empreses incloses en l'àmbit funcional d'aplicació d'aquest Conveni col·lectiu que
compleixin els requisits per acollir-se a la clàusula Transitòria, podran aplicar les taules salarials 2023 i 2024
gradualment, en els següents termes i terminis:

A partir del 30 de juny de 2023, s'haurà d'abonar com a mínim el 25% de la diferència entre les retribucions
2022 i les de les taules salarials 2023.

A partir del 31 de desembre de 2023, s'haurà d'abonar com a mínim el 50% de la diferència entre les
retribucions 2022 i les de les taules salarials 2023.

A partir del 30 de juny de 2024, s'haurà d'abonar com a mínim el 75% de la diferència entre les retribucions
2022 i les de les taules salarials 2023.

A partir del 31 de desembre de 2024, s'haurà d'abonar el 100% dels imports previstos a les taules salarials
2024, sense perjudici dels futurs increments salarials que es puguin pactar per a l'any 2025.

Per a la consideració del percentatge d'ingressos per acollir-se a aquesta clàusula transitòria es tindran en
compte únicament els ingressos vinculats a l'àmbit funcional del present Conveni col·lectiu de Catalunya d'acció
social amb infants, joves, famílies i d'altres en situació de risc.

En el cas que es produeixi una demora en el pagament de les quantitats previstes en els trams especificats en
la present clàusula, es reconeixerà el deute a partir de la data establerta per a cada tram. En cap cas hi haurà
un reconeixement de deute anterior a aquestes dates.

Les empreses que s'acullin a la present clàusula Transitòria per a l'aplicació gradual del pagament de les taules
salarials 2023 i 2024 del Conveni hauran de justificar a les respectives representacions legals de les persones
treballadores la realitat de la seva facturació i el compliment dels requisits per acollir-se a la clàusula
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Transitòria. En el cas de no tenir representació legal de treballadors, es constituirà una comissió representativa
amb la composició prevista a l'article 41.4 a) de l'Estatut dels treballadors.

En l'exercici de les funcions de seguiment, vigilància i control del sector que té atribuïda la Comissió paritària,
les empreses que s'acullin a aquesta clàusula transitòria hauran de comunicar obligatòriament la justificació
que acrediti que compleixen els requisits establerts, en els següents terminis:

Per poder aplicar l'ajornament previst de les taules salarials 2023, en el termini màxim de dos mesos des de la
publicació del conveni al Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya, agafant com a dades de referència les
relatives a la distribució d'ingressos de l'exercici 2022, de l'excedent de 2022 i dels imports dels costos
laborals de 2022 i l'increment de costos laborals que suposaria la aplicació de les taules salarials de 2023.

Per a l'ajornament previst de les taules salarials 2024, durant el primer trimestre de l'any 2024, agafant com a
dades de referència les relatives a la distribució d'ingressos de l'exercici 2023, de l'excedent de 2023 i dels
imports dels costos laborals de 2023 i l'increment de costos laborals que suposaria la aplicació de les taules
salarials de 2024.

En el cas de que la documentació aportada per l'entitat generi dubtes sobre la concurrència dels requisits per
acollir-se excepcionalment a la clàusula Transitòria, a criteri de qualsevol de les parts, la Comissió paritària
demanarà informe de valoració de la comissió tècnica de economia del TLC per decidir sobre l'aprovació de
l'ajornament, procedint a formalitzar la preceptiva sol·licitud de mediació davant el TLC en la que, a més de la
pròpia Comissió paritària, s'integraran també les parts implicades.

La comunicació a la Comissió paritària serà una condició necessària per poder aplicar l'ajornament previst.

La Comissió paritària acordarà un model normalitzat que contingui el conjunt mínim de dades necessàries per
acreditar el compliment dels requisits d'adhesió a aquesta clàusula transitòria i comunicar-ho a la Comissió
paritària per al desenvolupament de les seves funcions.

Sempre que es produeixi una modificació en relació a la procedència dels ingressos respecte la situació
comunicada a la Comissió paritària i aquesta suposi la pèrdua de condicions per acollir-se a la present clàusula,
caldrà passar a abonar els imports que estableixen les taules salarials del Conveni i comunicar-ho
obligatòriament a la Comissió paritària pel seu coneixement.

Acords pels anys 2025 i 2026

Per a l'any 2025, amb independència de la negociació del futur Conveni col·lectiu i al marge de les taules
salarials que s'acordin, les parts estimen que la confluència cap a una taula salarial única amb la necessària
reestructuració dels complements salarials, representarà un increment no inferior al 5% de la massa salarial
mitjana.

Per a l'any 2026, amb independència de la negociació del futur Conveni col·lectiu i al marge de les taules
salarials que s'acordin, les parts estimen que la confluència cap a una taula salarial única amb la necessària
reestructuració del complements salarials, representarà un increment no inferior al 5% de la massa salarial
mitjana.

Ambdues parts es comprometen a continuar negociant de bona fe el Conveni col·lectiu (any 2025 en endavant)
tenint en compte, entre altres factors, l'evolució del poder adquisitiu de les persones treballadores així com
l'evolució del finançament dels serveis inclosos dins l'àmbit funcional del Conveni.

Nova classificació professional

L'article 14 del Conveni col·lectiu relatiu als grups professionals queda modificat per la següent classificació
professional:

Grup I

1.1. Direcció de centre, servei o programa

Ocupacions que exigeixen la realització de funcions que requereixen la presa de decisions i la solució de
problemes complexos basant-se en un ampli coneixement teòric i pràctic en un àmbit determinat.

Principals característiques del personal adscrit a aquest subgrup professional:
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És el personal que es responsabilitza de la gestió global d'un centre, servei o programa.

Les funcions són complexes i diverses amb impacte directe sobre els resultats que generalment impliquen la
gestió i planificació pressupostària.

Conjuguen variables de tipus tècnic econòmic, organitzatiu i amb un elevat impacte dels seus resultats en
l'organització.

Dirigeixen un equip de persones.

Més enllà de les tasques pròpies de comandament, poden realitzar tasques d'interlocució, de representació i
amb alt contingut de visió estratègica.

Parteixen de directrius molt amplies i han de donar compte de la seva gestió i/o dels resultats a la direcció
general o gerència.

Formació requerida per l'exercici del lloc de treball

Titulació universitària, generalment complementada amb experiència professional i/o formació de post grau.

1.2. Sotsdirecció de centre, servei o programa

Principals característiques del personal adscrit a aquest subgrup professional

És el personal que es responsabilitza de les funcions pròpies especifiques d'un àrea o servei especialitzat que
requereixen d'un alt grau de responsabilitat i d'autonomia, i de coneixements professionals amplis.

Les funcions són complexes i diverses, assumint una complexitat alta en la solució de problemes associats a
l'especialitat del seu àmbit d'actuació.

Conjuguen variables de tipus tècnic econòmic, organitzatiu i amb un elevat impacte dels seus resultats en
l'organització.

Dirigeixen un equip de persones.

Han de donar compte de la seva gestió i/o dels resultats a la Direcció.

Formació requerida per l'exercici del lloc de treball

Titulació universitària, generalment complementada amb experiència professional i/o formació de post grau.

A títol orientatiu aquesta categoria pot incloure els següents llocs de treball: cap de programa, subdirecció de
servei, subdirecció de centre, comandament intermedi i altres càrrecs de supervisió o comandament anàlegs.

Grup II

2. Tècnic superior graduat

Ocupacions que exigeixen comprensió i domini de fonaments teoricopràctics d'alt nivell de coneixement. Les
decisions que es prenen i el seu nivell d'autonomia estan relacionades amb l'aplicació de sistemes, pautes,
procediments i mètodes de treball prèviament definits pel personal que forma part dels grups I.

L'exercici professional dels treballadors englobats en aquest grup es realitza amb plena autonomia tècnica i
científica sense més limitacions que les derivades de les directrius emanades dels seus superiors jeràrquics per
assolir una major eficàcia organitzativa dels centres i serveis, de la definició d'objectius tant específics com
generals i dels acords dels equips multidisciplinaris dels que formin part. En el cas de professions col·legiades
també s'han de tenir en compte les limitacions derivades dels respectius codis deontològics.

Principals característiques del personal adscrit a aquest grup professional

Desenvolupen les funcions pròpies especifiques d'un àrea, servei o especialitzat que requereixen de cert grau
d'autonomia i d'un alt grau d'especialització tècnica i de coneixements professionals.

Les funcions són especialitzades, complexes i diverses però amb objectius definits.

Han de donar compte de la seva gestió i/o dels resultats a les subdireccions d'àrea o activitat.

Poden realitzar tasques complexes i diverses en virtut dels seus coneixements altament especialitzats.

Poden implicar la coordinació d'un equip reduït de persones i podria comportar, si s'escau, l'abonament del
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complement corresponent.

Amb la col·laboració d'altre personal qualificat, poden exercir funcions de supervisió i avaluació, i podria
comportar, si s'escau, l'abonament del complement corresponent.

Formació requerida per l'exercici del lloc de treball

Titulació universitària. En el seu cas serà exigible la col·legiació quan sigui obligatòria per a l'exercici
professional.

A títol orientatiu aquesta categoria pot incloure els següents llocs de treball: educador/a social, psicòleg/a,
pedagog/a, treballador/a social, inseridor/a laboral, mestre/a, infermer/a, economista, sociòleg/a, mediador/a,
criminòleg/a, etc.

Els llocs de treball on es requereixi una formació de postgrau o màster o formació especialitzada pel sistema
de residencia i/o experiència professional podran comportar, si s'escau, l'abonament del complement que
correspongui.

Grup III

Ocupacions que exigeixen comprensió i domini de fonaments teoricopràctics d'un nivell mig de coneixement i
que engloben aquell personal capacitat per a desenvolupar amb responsabilitat i iniciativa, però sota
supervisió, les activitats encarregades al seu lloc de treball.

Les decisions que es prenen i el seu nivell d'autonomia estan relacionades amb l'aplicació de sistemes, pautes,
procediments i mètodes de treball prèviament definits pel personal que forma part del grup I i/o II.

Llocs de treball que engloba

3.1. Personal tècnic superior

Principals característiques del personal adscrit a aquest grup professional

Realitzen tasques de complexitat mitjana i caracteritzades pel desenvolupament d'un conjunt d'activitats
professionals operatives ben determinades, amb la capacitat d'utilitzar instruments i tècniques que es basen
principalment en un treball d'execució, que pot ser autònom en el límit d'aquestes tècniques.

Les seves tasques i activitats es circumscriuen a àrees d'especialització professional.

Tenen la responsabilitat de l'organització i gestió, al seu nivell, de l'àrea de treball assignada en la unitat on
prestin serveis.

Actuen sota el control i supervisió directa del superior del que depèn.

Formació requerida per l'exercici del lloc de treball

Cicle formatiu de Formació professional de Grau Superior o formació acadèmica equivalent complementada
amb coneixements adquirits i/o experiència objectivable en el lloc de treball i, en el seu cas, complementada
amb formació especifica necessària per desenvolupar les funcions del lloc de treball.

A títol orientatiu aquesta categoria pot incloure els següents llocs de treball: integrador/a social, tècnic/a
administratiu, cap de cuina, tallerista especialitzat, governanta, etc.

3.2. Personal tècnic

Principals característiques del personal adscrit a aquest lloc de treball:

Realitzen tasques consistents en l'execució d'activitat que, tot i que es realitzin sota instruccions precises,
requereixen adequats coneixement professionals i aptituds pràctiques.

Executen activitats auxiliars i de suport a altres grups professionals corresponents a procediments normalitzats
i ben definits.

Poden tenir responsabilitat operativa d'actualització, tractament, disponibilitat i control de la informació i la
documentació, especialment en els llocs de recolzament administratiu.

Desenvolupen les seves funcions amb supervisió directa i sistemàtica dels superiors dels quals depenen.

Formació requerida per l'exercici del lloc de treball
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Cicles formatius de formació professional de Grau Mitjà, Certificats de professionalitat, altres titulacions
ocupacionals i/o experiència equivalent.

A títol orientatiu aquesta categoria pot incloure els següents llocs de treball: auxiliar administratiu, auxiliar
d'atenció al públic, atenció sociosanitària, monitor/a, recepcionista, tècnic/a manteniment, cuiner o tècnic de
grau mitjà en cuina, treballadores familiars.

Grup IV

4. Personal de serveis

Ocupacions que exigeixen l'acompliment de tasques físiques o manuals, senzilles i rutinàries, que engloben
tasques que consisteixen en activitats realitzades seguint un mètode de treball precís, amb un alt grau de
supervisió.

Exigeixen coneixements professionals de caràcter elemental i un període breu d'adaptació.

Principals característiques del personal adscrit a aquest lloc de treball

Desenvolupen, per instruccions concretes del personal del qual depenen, tasques rutinàries i/o repetitives,
encomanades al lloc de treball i funció per als quals foren contractats.

Les ocupacions d'aquest nivell poden requerir força i/o resistència físiques.

Executen operacions necessàries de suport a l'activitat de l'organització sota mètodes de treball objectius i
estandarditzats.

Formació requerida per l'exercici del lloc de treball

Personal sense titulació/formació o amb una formació acadèmica i/o professional bàsica. Per al
desenvolupament eficaç d'algunes ocupacions d'aquest grup pot exigir-se el cicle complet d'educació
secundària. Per a alguns treballs pot ser necessari un curt període de formació en el lloc de treball.

A títol orientatiu aquesta categoria pot incloure els següents llocs de treball: telefonista, personal de neteja,
ordenances, mestressa, conserge, ajudants de cuina, etc.

(23.160.059)
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