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CAPITULO VII

Prevencién de riesgos laborales

56. Marco de desarrollo.

La proteccién de la salud de los trabajadores constituye un objetivo basico y
prioritario de las partes firmantes y consideran que para alcanzarlo se requiere el
establecimiento y planificacién de una accién preventiva en los centros de trabajo y en
las empresas que tenga por fin la eliminacién o reduccién de los riesgos en su origen, a
partir de su evaluacion en la que se tendran en cuenta también los conceptos de género
y psicosocial, adoptando las medidas necesarias, tanto en la correccién de la situacion
existente como en la evolucién técnica y organizativa de la empresa para adaptar el
trabajo a la persona y proteger su salud.

En cuantas materias afecten a la prevencién de la salud y la seguridad de los
trabajadores, seran de aplicacion las disposiciones contenidas en la Ley 31/1995, de 8
de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales y normativa concordante, que
constituyen normas de derecho necesario minimo e indisponible.

57. La accion preventiva en la empresa.

La accion preventiva en las empresas del dmbito del presente Convenio estard
inspirada en los siguientes principios:

Evitar y combatir los riesgos en su origen.

Evaluar aquellos que no se puedan evitar.

Sustituir en lo posible lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro.

Los equipos de proteccidn individual deberan utilizarse cuando los riesgos no se
puedan evitar o no puedan limitarse suficientemente por medios técnicos de
proteccion colectiva o mediante medidas, métodos o procedimientos de
organizacion del trabajo.

Adoptar medidas que antepongan la proteccién colectiva a la individual.

Planificar la prevencidn.

Adaptar el trabajo a la persona, en especial en lo que respeta a la concepcién
ergonomica de los puestos de trabajo, y de organizacién del mismo.

58. Obligaciones de los/as trabajadores y trabajadoras en materia de Prevencién de
Riesgos Laborales.

1. Corresponde a cada trabajador velar, segin sus posibilidades y mediante el
cumplimiento de las medidas de prevencién que, en cada caso sean adoptadas, por su
propia seguridad en el trabajo y por la de aquellas otras personas a las que pueda
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afectar su actividad profesional, a causa de sus actos y omisiones en el trabajo de
conformidad con su formacion y las instrucciones del empresario.

2. Los trabajadores con arreglo a su formacién y siguiendo las instrucciones del
empresario, deberan en particular:
3. Usar adecuadamente, de acuerdo con su naturaleza y los riesgos previsibles, las

g maquinas, aparatos, herramientas, sustancias peligrosas, equipos de transporte y en
general, cualesquiera otros medios con los que desarrollen su actividad.

4. Utilizar correctamente los medios y equipos necesarios de proteccion por el
empresario, de acuerdo con las instrucciones recibidas de este.

5. No poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente los dispositivos de
seguridad existentes o que se instalen en los medios relacionados con su actividad o en
los lugares de trabajo en los que tenga lugar. ‘

6. Informar de inmediato a su superior jerarquico directo y a los/as trabajadores/as
designados para realizar actividades de proteccién y prevencion, en su caso, al Servicio

N

de Prevencién acerca de cualquier situacién que a su juicio, entrafie por motivos
razonables, un riesgo para la seguridad y la salud de los/as trabajadores y trabajadoras.

7. Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la autoridad
competente con el fin de proteger la seguridad y la salud de los/as trabajadores y
. trabajadoras en el trabajo.

8. Cooperar con el empresario para que este pueda garantizar unas condiciones de
trabajo que sean seguras y no entrafien riesgos para la seguridad y la salud de los/as
trabajadores y trabajadoras.

9. Los/as trabajadores y trabajadoras menores de 18 afios, mujeres embarazadas y
en periodo de lactancia no podran realizar jornadas superiores a ocho horas de trabajo
efectivo.

59. Proteccion de la maternidad.

1. La evaluacién de los riesgos deberd comprender la determinacion de la
naturaleza, el grado y la duracién de la exposicién de las trabajadoras en situacion de
embarazo o parto reciente, a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que
puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras.o del feto, en cualquier
actividad susceptible de presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la
evaluacion revelasen un riesgo para la seguridad y la salud o una posible repercusion
sobre el embarazo o la lactancia de las citadas trabajadoras, el empresario adoptara las
medidas necesarias para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una adaptacion
de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas
incluiran, cuando resulte necesario, la no realizacién de trabajo nocturno o de trabajo a
turnos.

2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase
posible o, a pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudiera
influir negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo
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certifique el médico que en el régimen de Ia Seguridad Social aplicable asista
facultativamente a la trabajadora, ésta debera desempefiar un puesto de trabajo o
funcién diferente y compatible con su estado. El empresario deberd determinar, previa
consulta con los representantes de los trabajadores, la relacién de los puestos de
trabajo exentos de riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto o funcién se llevard a cabo de conformidad con las reglas y
criterios que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendrd efectos hasta
el momento en que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacién al
anterior puesto.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefialadas en el parrafo anterior, no
existiese puesto de trabajo o funcién compatible, Ia trabajadora podra ser destinada a
un puesto no correspondiente a su grupo o categoria equivalente, si bien conservara el
derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

3. Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no se
pueda razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la
trabajadora afectada a la situacién de suspensién del contrato por riesgo durante el
embarazo, contemplada en el articulo 45.1.d), del Estatuto de los Trabajadores, durante
el periodo necesario para la proteccién de su seguridad o de su salud mientras persista
la imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con
su estado.

4. Lo dispuesto en los anteriores nimeros de este articulo serd también de
aplicacién durante el periodo de lactancia, si las condiciones de trabajo pudieran influir
negativamente en la salud de la mujer o del hijo y asi lo certificase el médico que, en el
régimen de la Seguridad Social aplicable, asista facultativamente a la trabajadora.

5. Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con
derecho a remuneracion, para la realizacién de examenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto, previo aviso al empresario y justificacion de la necesidad de su
realizacion dentro de la jornada de trabajo.

60. Reconocimientos médicos.

Los reconocimientos médicos que se efecttien deberan ser especificos, adecuandose

. a los riesgos laborales presentes en los puestos y centros de trabajo y a las materias

primas o aditivos que se manipulen en cada centro de trabajo. Estos reconocimientos se
realizaran con la periodicidad que se determine en el protocolo de vigilancia de la salud
del puesto de trabajo, sin perjuicio de que por norma de rango superior, puedan
establecerse periodos diferentes.

gaimr T

Aquellos trabajadores y grupos de trabajadores que por sus caracteristicas
personales por sus condiciones de mayor exposicion a riesgos o por otras
fcunstancias tengan mayor vulnerabilidad al mismo, seran wgllados de modo
particular.
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La realizacion del reconocimiento médico se realizara dentro de la jornada laboral, el
tiempo empleado sera el necesario, incluyendo el tiempo de desplazamiento y los
gastos de transportes que correran a cargo de la empresa y sera considerado a todos
los efectos como tiempo de trabajo efectivo.

Eleccién de Mutuas: La Direccion de la empresa notificara por escrito a los

Delegados de Prevencién, examinandose en el Comité de Seguridad y Salud, en una
reunién convocada al efecto, con una antelacion minima de 15 dias, los cambios que

puedan producirse en la eleccion de Mutua asi como sobre la decision de ceder la

gestion de las contingencias comunes a las mismas a efectos de que puedan emitir el

[ correspondiente informe, que no tendra caracter vinculante. Asi mismo, con caracter
anual, la Direccién de la empresa facilitard a los Delegados de Prevencion informacion

f necesaria para que en el seno del Comité de Seguridad y Salud se pueda evaluar la

) gestion de la Mutua.

Asimismo, las empresas deberan entregar por escrito la evaluacion de riesgos a la
representacién sindical encargada de la prevencién y la seguridad y salud de las
personas en el ambito de la empresa.

CAPfTULO VIII

Mejoras sociales

61. Prendas de trabajo.

N Los trab_ajadores que presten sus servicios en secciones cuyo trabajo implique un
\/ desgaste de prendas superior al normal asi como a todo el personal subalterno, Ia
\ empresa les facilitara guardapolvos, monos o prendas adecuadas al trabajo (pantalones,

etc.) que realicen, al menos dos veces al afio, siempre que la prestacion asi lo requiera.
\ Las empresas deberan proveer de ropa y calzado impermeable al personal que
habitualmente tenga que realizar el trabajo a la intemperie; igualmente a aquellos
trabajadores cuyo puesto de trabajo habitual permanente exigiera la manipulacion de

>< productos a granel que por su peculiar naturaleza pudiera deteriorar su calzado.

Las prendas de trabajo no se consideraran propiedad del trabajador y para su
reposicion deberéan entregar la prenda usada.

Las empresas podran exigir que las prendas lleven grabado el nombre o anagrama
de las mismas vy, de la seccion a que pertenezcan.

Los gastos ocasionados por este motivo correran por cuenta de la empresa.
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62. Premio de vinculacién.

Con el fin de proceder a premiar a aquellos trabajadores que durante veinticinco
afios han prestado sus servicios para la empresa, ésta vendra a satisfacer a los mismos
en la fecha de su cumplimiento un premio de 45 dias del dltimo salario fijo acreditado.
De igual forma quienes alcancen los cuarenta afios de servicio percibirdn un premio de
f _ 75 dias del ultimo salario fijo acreditado.

Para el célculo del precio por dia se dividira al salario bruto anual fijo entre 365 dias
multiplicandolo por los dias correspondientes a cada premio.

/ 63. Ayuda por defuncién e incapacidad.

En caso de defuncidn, incapacidad absoluta o gran invalidez del trabajador con un
V ano de antigliedad en la empresa, tendra derecho a percibir, 0 en su defecto a sus

) derechohabientes, una ayuda consistente en el equivalente a tres mensualidades del
/ dltimo salario acreditado, a través de un seguro concertado al efecto por las empresas,

con un capital que sea como minimo la mencionada cantidad. Dicha ayuda tendra su

efecto hasta la jubilacién o baja en la empresa del trabajador.
CAPITULO IX
“ Derechos sindicales

64. Reserva de horas para los representantes de los trabajadores.

Los representantes de los trabajadores, dispondran mensualmente para el ejercicio
[, de representacion sindical, de un crédito de 32 horas, con independencia del nimero
\ 3
\\/ de trabajadores con que cuente la empresa.

El crédito de horas retribuidas correspondientes a los miembros de los Comités,

\ delegados de personal y delegados sindicales, serén acumulables por periodos anuales

\ previa notificacion a la empresa por parte de las organizaciones sindicales en cuyas

\ candidaturas se hayan presentado o en representacion de las cuales actien

sindicalmente. La gestién de tal bolsa de horas correspondera a tales organizaciones
sindicales previa cesion firmada por los titulares individuales de tales derechos.

El sindicato, o en su nombre la seccién sindical correspondiente, notificara
mensualmente a la empresa la utilizacion de horas por parte de los delegados
sindicales, delegados de personal y miembros de comité.

65. Secciones sindicales.

En las empresas o centros de trabajo afectado por el presente Convenio colectivo,

@% se podran constituir secciones sindicales en base a lo dispuesto en la Ley Organica de



Libertad Sindical y en el parrafo siguiente, y podran desarrollar su Accién sindical con los
contenidos que a continuacion se expresan:

1. Los trabajadores afiliados a un sindicato podran en el @mbito de la empresa o centro
de trabajo:

a) Constituir secciones sindicales de conformidad con lo establecido en los Estatutos
del Sindicato.
b) Celebrar reuniones, previa notificacion al empresario, recaudar cuotas y distribuir
informacién sindical, fuera de las horas de trabajo y sin perturbar la actividad normal en
r la empresa.
c) Recibir la informacion que le remita su sindicato.

2. Las secciones sindicales de los sindicatos mas representativos y de los que tengan
representacion en los Comités de Empresa o cuenten con Delegados de Personal
tendran los siguientes derechos:

U a) Con la finalidad de facilitar la difusion de aquellos avisos que puedan interesar a
' los afiliados al sindicato y a los trabajadores en general, la empresa pondra a su

disposicion un tablén de anuncios que debera situarse en el centro de trabajoy en lugar
donde se garantice un adecuado acceso al mismo de los trabajadores.

b) A la negociacién colectiva, en los términos establecidos en su legislacion
especifica.

¢) A la utilizacién de un local adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades
en aquellas empresas o centros de trabajo con mas de 250 trabajadores.

66. Cargos publicos.

Los trabajadores que ostenten cargos sindicales representativos de caracter publico,
disfrutaran de las oportunas facilidades para el desempefio de los mismos, teniendo
derecho al percibo integro de todas las retribuciones establecidas en el presente
convenio, en los supuestos de ausencias motivadas por el desempefio de aquellos

\ deberdn ser justificados en cada caso debidamente.

><\ 67. Tablén de anuncios.

En cada uno de los centros de trabajo de las empresas incluidas en este convenio, se

/A dispondra de un tablén de anuncios para su utilizacion por los representantes de los

//;/ trabajadores en el que se insertaran aquellas informaciones de interés para sus
representados.

Se situara de tal forma que, sin estar a la vista publica ajena al centro de trabajo, sea
facil la localizacién del mismo por los trabajadores.

68. Derecho a la no discriminacion.
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Los trabajadores afiliados a una central sindical no podran ser discriminados en
funcidn de su afiliacién sindical.

\ 69. Excedencia especial por razén de cargo sindical.

Todo trabajador en activo que haya sido elegido para un cargo sindical de ambito
r provincial o superior, tendra derecho a que se le reconozca la situacion de excedencia
sindical.

Esta excedencia se prolongara por el tiempo de duracién del cargo para el que haya
sido elegido y ello con reserva del puesto de trabajo.
/ El trabajador excedente se reincorporara automaticamente a su puesto de trabajo
siempre que lo solicite en los treinta dias siguientes a la fecha de su cese en el cargo.

CAPITULO X
Régimen disciplinario

Los trabajadores podran ser sancionados por la Direccién de las empresas, de
acuerdo con la graduacion de faltas y sanciones que se establece en los articulos

siguientes.
70. Graduacién de las faltas.
% Toda falta cometida por un trabajador se clasificara, atendiendo a su importancia,

trascendencia e intencion, en leve, grave o muy grave.

71. Faltas leves.
Se consideran faltas leves las siguientes:

a) De una a tres faltas no justificadas de puntualidad en la incorporacion al trabajo,
en un periodo de treinta dias, siempre que de estos retrasos no se deriven
graves perjuicios para la empresa y en cuyo caso se calificara de falta grave.

b) No cursar en tiempo oportuno la baja médica correspondiente, cuando se falte
al trabajo por motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de
haberlo efectuado.

c) Elabandono del servicio sin causa fundada, aun cuando sea por breve tiempo. Si

como consecuencia del mismo, se originase perjuicio de alguna consideracién a
la empresa o fuese causa de accidente a sus compafieros de trabajo, esta falta

podra ser considerada como grave o muy grave, segtn los casos. y o
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e) Falta de aseo y limpieza personal, cuando sea de tal indole, que pueda afectar al

proceso productivo de la empresa.
{
@\ f) No atender al publico con la correccién y diligencia debidas.

g) No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio.

empresa. Si tales discusiones produjeran escandalo notorio, podran ser

h) Las discusiones sobre asuntos ajenos al trabajo dentro de las dependencias dela
consideradas como faltas graves o muy graves.

) Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.
. Faltas graves.
Se consideraran faltas graves las siguientes:

a) Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad, en la asistencia al trabajo en un
periodo de treinta dias.

b) Ausencia sin causa justificada, por dos dias durante un periodo de treinta dias.

¢) No comunicar con la puntualidad debida, los cambios experimentados en la
familia, que puedan afectar a la Seguridad Social. La falta maliciosa en estos
datos se considerard como falta muy grave.

d) Entregarse a juegos o distracciones en las horas de trabajo.
e) Lasimulacién de enfermedad o accidente.

f) La desobediencia a sus superiores en cualquier materia de trabajo. Si implicase
quebranto manifiesto de la disciplina, o de ella se derivase perjuicio notorio para
la empresa, podra ser considerada como falta muy grave.

g) Simular la presencia de otro trabajador, fichando, contestando o firmando por
él.

h) igencia o desidia en el trabajo, que afecte a la buena marcha del servicio.




I} La imprudencia en acto de trabajo. Si implicase riesgo de accidente para el
trabajador, para sus compafieros o peligro de averfa para las instalaciones, podra
ser considerada como muy grave.

|} Realizar, sin el oportuno permiso trabajos particulares durante la jornada, asi
como emplear herramientas de la empresa para usos propios. La embriaguez
fuera de acto de servicio vistiendo el uniforme de la empresa, siempre que por
el uniforme pueda identificarse a la empresa.

k) Lareincidencia en falta leve (excluida la de puntualidad), aunque sea de distinta
naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo mediando comunicacién escrita.

. Faltas muy graves.

Se consideraran como faltas muy graves las siguientes:

a) Mas de diez faltas no justificadas de puntualidad, superior a cinco minutos
cometidas en un periodo de seis meses o veinte durante un afio.

b) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas v el
hurto o robo, tanto a la empresa como a los compafieros de trabajo o cualquier
otra persona dentro de las dependencias de la empresa o durante el trabajo en
cualquier otro lugar.

¢) Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en primeras
materias, utiles, herramientas, maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios,
enseres y documentos de la empresa.

d) La condena por delito de robo, hurto o malversacion, cometidos fuera de la
empresa, o por cualquier otra clase de hechos que puedan implicar para ésta,
desconfianza respecto a su autor, y en todo caso, la de duracién superior a seis
ahos, dictada por los Tribunales de Justicia.

e) La continuada y habitual falta de aseo y limpieza, de tal indole, que produzca
quejas justificadas de sus compafieros de trabajo.

f) La embriaguez habitual.

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

h)“Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o la falta grave de
respeto y consideracion a los jefes o familiares, asi como a los compafieros y

subordinados._ y \ [\
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i) Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia.
i) Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad.

k) La disminucion voluntaria y continuada en el rendimiento normal del trabajo,
siempre que no esté motivada por el ejercicio de derecho alguno reconocido por
las leyes.

) El originar frecuentes rifias y pendencias con los compafieros de trabajo.

m) La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se
cometa dentro de los seis meses siguientes de haberse producido la primera.

n) El abuso de autoridad por parte de los jefes serd siempre considerado como
falta muy grave. El que lo sufra lo pondra inmediatamente en conocimiento de la
direccion de la empresa.

o) Se consideraréa falta muy grave, cualquier forma de acoso sexual.
74. Régimen de sanciones.

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

La sancidn de las faltas leves y graves, o muy graves requerira comunicacion escrita
motivada al trabajador.

Se entenderd cumplida la exigencia de apertura de expediente disciplinario en
aquellos supuestos de faltas muy graves con la comunicacion escrita al trabajador en la
que consten los cargos que se le imputan. Se otorgara al trabajador, un plazo de al
menos tres dias habiles y como méximo una semana a los efectos de que pueda, el
afectado, realizar aquellas alegaciones que considere oportunas.

En cualquier caso, la empresa daréa cuenta a los representantes de los trabajadores
el mismo dia que al propio afectado, de toda sancién o apertura de expediente
disciplinario.

75. Sanciones maximas.

Las sanciones mdximas que podran imponerse en cada caso, atendiendo a la
favedad de la falta cometida, seran las siguientes:
Por faltas leves: Amonestacion verbal, amonestacion por escrito, suspension de
empleo y sueldo hasta dos dias.

52




Por faltas graves: Suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.

K Por faltas muy graves: Desde la suspensién de empleo y sueldo de dieciséis a
L sesenta dias, hasta la rescision del contrato de trabajo, en los supuestos en que la falta
B fuera calificada de un grado maximo.

76. Prescripcién.

La facultad de la empresa para sancionar, prescribira para las faltas leves, a los diez

\, dias, para las faltas graves a los veinte dias, y para las faltas muy graves, a los sesenta
dias a partir de la fecha en que aquella tuvo conocimiento de su comisién, y en
/ cualquier caso a los seis meses de haberse cometido.

77. Graduacidn de faltas.

A los solos efectos de graduacidn de faltas, no se tendran en cuenta aquellas que se

ayan cometido con anterioridad de acuerdo con los siguientes plazos: '
j Faltas leves: tres meses.

Faltas graves: seis meses.

Faltas muy graves: un afio

Las organizaciones firmantes del presente Convenio, consideran la Formacion
Continua de los trabajadores como un elemento estratégico que permite compatibilizar
la mayor competitividad de las empresas con la formacién individual y el desarrollo
profesional del trabajador.

En tal sentido, las organizaciones firmantes del presente convenio colectivo
asumiran en el 4mbito del sector las funciones que la legislacién vigente en la materia
les encomiende en orden a facilitar y promover las acciones de formacién para el
empleo en el ambito laboral.

CAPITULO XII

CAPITULO XI
: Formacién profesional en el &mbito laboral.
; 78. Formacion para el empleo en el &mbito sectorial.

Comisién mixta y procedimiento de solucién auténoma de conflictos.

79. Comisidn Mixta.

- Las partes firmantes del presente convenio, Comisiones Obreras- Industria (CCOO-
INDUSTRIA) y la Federacion de Servicios a la Movilidad y el Consumo de UGT (SMC-UGT)
run lado, y la Federacion Espafiola de Mayoristas de Perfumeria, Drogueria y Anexos
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(FEMPDA), la Asociacién Espafiola del Comercio Quimico (AECQ) y la Federacion
Empresarial Catalana del Sector Quimico (FEDEQUIM) por otro, acuerdan establecer
una Comisién Mixta y Paritaria como dérgano de interpretacion, arbitraje, conciliacion,
reestructuracion y vigilancia del Convenio.

Se fija el domicilio de la Comision Mixta en:

CC.00.- Industria, en calle Ramirez de Arellano 19, 62 planta 28043 Madrid.
SMC- UGT, en avenida de América, 25, 8.2, 28002 Madrid.
FEDEQUIM, en calle Roger de Lluria, 44, 2.2, 08009 Barcelona.

AECQ, en calle Viladomat, n? 174 08015 Barcelona.
FEMPDA, en calle Orense, 68, 5.2, 28020 Madrid.

80. Composicién.

f La Comision mixta estard integrada paritariamente por cuatro representantes de los
trabajadores y cuatro representantes de los empresarios, quienes entre ellos, elegiran
uno o dos secretarios.

s = ) Esta comision podra utilizar los servicios de asesores en cuantas materias sean de su
i competencia. Dichos asesores seran designados libremente por cada una de las partes.

81. Procedimiento.

Los asuntos sometidos a la Comision Mixta revestiran el caracter de ordinarios o
extraordinarios. Otorgaran tal calificacion cualquiera de las asociaciones sindicales vy
empresariales firmantes del convenio colectivo.

En el primer supuesto, la Comisién Mixta debera resolver en el plazo de quince dias,
y en el segundo, en el maximo de setenta y dos horas, sin perjuicio del cumplimiento de
los plazos legales en aquellos tramites que especificamente lo tenga fijado para la
intervencion de la Comision Mixta.

Procederan a convocar la Comision Mixta, indistintamente, cualquiera de las partes
que la integran.

N\

N
>( 82. Funciones.
// Son funciones especificas de la Comision Mixta las siguientes:
(-. f_ : >
7 1. Interpretaciéon del Convenio. Tal interpretacion se desarrollara atendiendo a las
& siguientes pautas: 1
Yo //7 \/\ g
; 1.1 Cuando cualquiera de las partes de la Comision Mixta reciba una solicitud de &);,7
\‘y intervencion la transmitira a las demas partes de la misma, de modo que cada una de
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éstas podré recabar la informacién que estime necesaria, otorgando a cada asunto el
caracter de ordinario o extraordinario a los efectos de plazo de resolucién del mismo.

1.2 La resolucion de la Comisién Mixta se realizard en todos los casos en base a lo
planteado por la parte consultante, teniendo ademas en cuenta la documentacién
complementaria recibida y las propias valoraciones que la Comisién Mixta, realice. A los
efectos pertinentes, toda esta documentacién seré archivada por la Comision Mixta y
constituird parte integrante de la propia resoluciéon de ésta. La Comisién Mixta
notificard, a las partes afectadas por cada consulta, la resolucién adoptada.

/ 1.3 Los acuerdos de la Comisiéon Mixta de interpretacion del Convenio tendran el
mismo valor que el texto de éste de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 91 apartado
4 del Estatuto de los Trabajadores. En cualquier caso los afectados por la resolucién
podran recurrir ante la jurisdiccion competente en defensa de sus intereses.

/ 7 2. Mediar o arbitrar en el tratamiento y solucién de cuantas cuestiones y conflictos

| de caracter colectivo puedan suscitarse en el ambito de aplicacién del presente
Convenio Colectivo.

En este sentido, la Comision Mixta coordinara su actuacién con los mecanismos de

Mediacion, Conciliacién y Arbitraje existentes o que se puedan poner en

funcionamiento en el futuro, tanto en el &mbito nacional como en los autondmicos en

funcién del ambito territorial del conflicto.
3. Vigilancia del cumplimiento colectivo de lo pactado.

% 4. Entender en términos de consulta y/o mediacién, de forma previa y obligatoria a
la via administrativa y jurisdiccional sobre la interposicion de los conflictos colectivos
que surjan en las empresas afectadas por este Convenio por la aplicacién o
interpretacion derivadas del mismo.

\

<

5. Realizar las gestiones necesarias ante la Administracién central o autonomica, en

orden a la obtencién de ayudas que permitan una mayor desjudicializacién de los
_conflictos colectivos.

De conseguirse tales objetivos la Comision Mixta correspondiente incluiria en el

#

texto del Convenio el procedimiento pertinente.

6. Elaborar la lista de mediadores y arbitros para que ejerzan como tales en los
conflictos que se planteen en el sector de Mayoristas de Productos Quimicos, de
Drogueria, Perfumeria y afines de acuerdo con el procedimiento previsto en el Acuerdo
de Solucién Auténoma de Conflictos Laborales vigente. u& LL’

<, 4
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7. En cuanto al régimen, procedimiento, derechos de consulta de los representantes

de los trabajadores y efectos de las modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo tanto individuales como colectivas se estara a lo dispuesto en el articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores.

En desarrollo de lo prevenido en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores, el

procedimiento a seguir para la modificacién de las condiciones a las que se refieren los
apartados 5y 6 del citado articulo 41, sera el siguiente:

Al inicio del periodo de consultas de quince dias la empresa entregara a la
representacion de los trabajadores por escrito la informacién que justifique la medida,
los objetivos que se pretenden cubrir, la incidencia de la medida en la marcha de la

} empresa y/o en el empleo, asi como en relacion a las medidas necesarias para atenuar

las consecuencias sobre las personas afectadas y evaluando de manera especifica los

L riesgos laborales que puedan ocasionar las modificaciones sustanciales de condiciones
e trabajo que se pretenden implantar.

Mediante mutuo acuerdo podra ampliarse el periodo de consultas hasta un maximo
de 30 dias.

Asi mismo, las partes podrén en cualquier momento sustituir mediante acuerdo el
periodo de consultas a que hace referencia el articulo 41.4 del Estatuto de los
Trabajadores por la mediaciéon y/o arbitraje de la Comision Mixta del presente
Convenio.

El acuerdo que en su caso se alcance detallard los sistemas de informacién hacia la
representacion de los trabajadores en referencia a la efectiva puesta en marcha de la
medida, asi como el nivel de cumplimiento de los objetivos establecidos.

N En caso de desacuerdo, las partes deberan solicitar la mediacion o, en su caso, el
\J arbitraje de la Comisién Mixta en los términos indicados en los articulos 79 y siguientes
N .
\ del presente Convenio.
_ \ No obstante, en los supuestos de modificacion sustancial de condiciones de trabajo
B< a las que se refiere el articulo 41.5 del Estatuto de los Trabajadores, la aplicacion de los

procedimientos de mediacién y arbitraje a que se refiere el parrafo anterior no

interrumpira la aplicacién de las posibles modificaciones ordenadas por la Direccion de

la empresa una vez agotado el periodo de consultas. En el supuesto de implantarse

finalmente dichas modificaciones se informard previamente a los afectados de los '

posibles nuevos riesgos y se realizardn asimismo las adaptaciones que procedan en el )
an de prevencion de riesgos laborales. ‘




La intervencion como interlocutores ante la Direccién de la empresa en el
procedimiento de consultas correspondera a las secciones sindicales cuando éstas asi lo
acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa o
entre los delegados de personal.

En los supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores en la
empresa, ésta se entenderd atribuida a los sindicatos mas representativos y con
legitimacion para formar parte de la Comisién Negociadora del presente Convenio
Colectivo y salvo que los trabajadores decidiesen atribuir su representacién a una
comision integrada por trabajadores de la propia empresa designada conforme a lo
dispuesto en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores.

No seran posibles las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo individuales
o colectivas que contravengan la regulacion de condiciones recogidas en este Convenio
y/o desarrolladas en acuerdos colectivos o pactos de articulacién cuya finalidad sea
garantizar el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y no
discriminacion por razén de sexo, o cuando supongan un menoscabo de la dignidad.

8. En el caso de negociaciéon a nivel de empresa de inaplicacion del convenio
colectivo se estard a lo dispuesto en el articulo que se desarrolla en el presente texto.

83. Procedimientos voluntarios de solucién de conflictos.

lgualmente las partes firmantes del presente Convenio, declaran su adhesién
voluntaria, en caso de conflicto, a lo establecido en el V Acuerdo sobre solucién
autonoma de conflictos laborales (sistema extrajudicial) (BOE 23 febrero 2012) o norma
que lo sustituya durante la vigencia de este Convenio.

Las discrepancias que puedan surgir en el desarrollo de las funciones de la Comisién
Paritaria de acuerdo a lo dispuesto en este convenio podran ser resueltas en trémite de
mediacién y/o arbitraje por los sistemas de solucién extrajudicial de conflictos
existentes.

En cada caso se someterd la cuestion al sistema que por el dmbito territorial del
conflicto sea competente y de acuerdo con la normativa de cada uno de ellos.

CAPITULO X1l
Igualdad de oportunidades
85. Igualdad de oportunidades.

organizaciones firmantes del Convenio, tanto sindicales como empresariales,
ntienden que es necesario establecer un marco normativo general de intervencién a
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nivel sectorial para garantizar que el derecho fundamental a la igualdad de trato y
oportunidades en las empresas sea real y efectivo. Por ello, acuerdan los siguientes
objetivos sectoriales generales:

a) Establecer directrices en cuanto a la elaboracién, estructura y procedimiento de
los planes de igualdad con el fin de alcanzar una gestién 6ptima de los recursos
humanos que evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de oportunidades reales,
apoyandose en un permanente recurso al didlogo social.

b) Constituir una Comisién Sectorial por la Igualdad cuyas competencias se sefialan
en el articulo 90 del presente convenio a efectos de que pueda desarrollar un trabajo

/ efectivo en materia de igualdad de trato y oportunidades en el trabajo.

86. Planes de igualdad.

= De conformidad con lo dispuesto en la Ley Orgénica 3/2007, las empresas estan
)Jbligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con los representantes de los trabajadores en la forma que se determine

en la legislacion laboral.

En las empresas de mas de 250 trabajadores, tengan uno o mas centros de trabajo,
las medidas de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a Ia

elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.
% Las empresas también elaborardn y aplicaran un plan de igualdad, previa

negociacién o consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores,

cuando lo autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la

\\j sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicaciéon de dicho plan, en
los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

k % La elaboracién e implantacién de planes de igualdad sera voluntaria para las demas
“\_empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores.

A efectos de lo regulado en el presente Convenio respecto a los planes de igualdad y
a los diagndsticos de situacién deberd tenerse en cuanta lo sefialado en el articulo 5 de
la Ley Orgénica 3/2007, segun el cual, no constituird discriminacion en el acceso al
empleo, incluida la formacién necesaria, una diferencia de trato basada en una
caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades
profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el

objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.
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Con esta finalidad, el presente Convenio recoge a continuacién una serie de
directrices y reglas en relacién con los planes de igualdad y los diagndsticos de situacién
que podran seguir las empresas de mas de 250 trabajadores incluidas dentro de su

\ ambito de aplicacién y cuya finalidad es facilitar a estas ultimas la aplicacion e

implantacion de la Ley Organica 3/2007.

87. Concepto de los planes de igualdad.

Como establece la Ley Organica 3/2007 los planes de igualdad de las empresas son
un conjunto ordenando de medidas, adoptados después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacién por razén de sexo.

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

88. Diagndstico de situacion.

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban
alcanzarse, las empresas realizardn un diagnéstico de situacién consensuado con la RLT
cuya finalidad sera obtener datos desagregados por sexos en relacién con las

condiciones de trabajo, y con especial referencia a materias tales como el acceso al
% empleo, la formacion, clasificacion y promocién profesional, las condiciones retributivas
y de ordenacion de la jornada, de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, etc.
Todo ello a efectos de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de
desigualdad de trato u oportunidades entre hombres y mujeres carentes de una
! justificacion objetiva y razonable, o situaciones de discriminacién por razén de sexo que
supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

\ De todo ello se levantard acta conjunta con la representacién sindical.

El diagndstico de situacion deberd proporcionar datos desagregados por sexos en
relacion, entre otras, con algunas de las siguientes cuestiones:

a) Distribucion de la plantilla en relacién con edades, antigiiedad, departamento,
nivel jerarquico, grupos profesionales y nivel de formacién.
b) Distribucién de la plantilla en relacién con tipos de contratos.

_ c) Distribucién de la plantilla en relacién con grupos profesionales y salarios.
d) Distribuciéon de la plantilla en relacién con ordenacién de la jornada, horas

nuales de trabajo, régimen de turnos y medidas de conciliacién de la vida familiar y
laboral.
e) Distribucién de la plantilla en relacién con la representacién sindical.




f) Ingresos y ceses producidos en el Ultimo afio especificando grupo profesional,
edad y tipo de contrato.
g) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes a
permisos, incapacidades u otras.
h) Excedencias ultimo afio y los motivos.
i) Promociones ultimo afio especificando Grupo Profesional y puestos a los que se ha
promocionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geografica.
i) Horas de Formacién ultimo afio y tipo de acciones formativas.
lgualmente deberan diagnosticarse: Los criterios y canales de informaciéon y/o
comunicacion utilizados en los procesos de seleccion, formacién y promocion, los
métodos utilizados para la descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el
lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para

participar en procesos de seleccion, formacion y promocion. 89. Objetivos de los Planes
de Ilgualdad.

,/'"/7 Una vez realizado el diagndstico de situacion podran establecerse los objetivos
concretos a alcanzar en base a los datos obtenidos y que podran consistir en el
establecimiento de medidas de accién positiva en aquellas cuestiones en las que se
haya constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres

carentes de justificacion objetiva, asi como en el establecimiento de medidas generales
para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion.
% Tales objetivos, que incluirdn las estrategias y practicas para su consecucion, irdn

destinados preferentemente a las areas de acceso al empleo, formacion, clasificacion y
promocion profesional, condiciones retributivas y de jornada, conciliacion de la vida
familiar, etc., y, entre otros, podran consistir en:

a) Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la
\ segregacion vertical y horizontal y la utilizacion del leguaje sexista. Con ello se
"\_\ pretendera asegurar procedimientos de seleccion transparente para el ingreso en la
\ empresa mediante la redaccién y difusién no discriminatoria de las ofertas de empleo y

>< . el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto

7~ ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades
/’/ individuales.

b) Promover la inclusién de mujeres en puestos que impliquen mando y/o
responsabilidad.

c) Establecer programas especificos para la seleccion/promocion de mujeres en
puestos en los que estan subrepresentadas.

d) Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo
parcial y modalidades de contratacién temporal) en el colectivo de trabajadoras con
relacion al de trabajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia
sobre estas de tales formas de contratacion. ' r ﬁ
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e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién de
empresa tanto interna como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el
empleo de las mujeres, desarrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los

requisitos de la demanda de empleo.
& f) Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacién para puestos que
\ tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.
8) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.
h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén
encerrando una discriminacion sobre las trabajadoras.

153 i) Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias
/ salariales existentes entre hombres y mujeres.
j) Conseguir una mayor y mejor conciliacién de la vida familiar y laboral de hombres
y mujeres mediante campafias de sensibilizacién, difusién de los permisos y excedencias
L legales existentes, etc.

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las
trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los
posibles casos de acoso moral, sexual y por razén de sexo, para lo que se consensuaran
medidas preventivas, formativas de sensibilizacion, tutela, estableciendo protocolos

para dicho fin.
90. Competencias de las Empresas y los Representantes de los Trabajadores en la
elaboracién de los planes de igualdad y régimen transitorio.
Sera competencia de la empresa realizar el diagndstico de situacion. La
\

documentacion que se desprenda de dicho diagndstico sera facilitada a efectos de
informe a los representantes de los trabajadores.

Una vez realizado el diagnéstico de situacién, las empresas afectadas por las
presentes disposiciones deberdn negociar con los representantes de los trabajadores el
correspondiente plan de igualdad sin que ello prejuzgue el resultado de la negociacion
ya que, tanto el contenido del plan como las medidas que en su caso deban adoptarse
dependeran siempre del diagndstico previo y de que hayan sido constatadas en la
empresa situaciones de desigualdad de trato. En el supuesto de que se produjeran

>< /d;screpanmas y revistieran naturaleza de conflicto de acuerdo con lo previsto en la ley,
/ seran competentes los 6rganos de mediacidn y arbitraje de ta Comisién Mixta.

' /'/ Una vez implantado el plan de igualdad en la empresa se informard a los
representantes de los trabajadores con carécter anual sobre su evolucion, pudiendo
estos ultimos emitir informe si asf lo estiman oportuno.

Las empresas dispondran de un plazo coincidente con la vigencia del presente
lo colectivo a efectos de aplicar lo dispuesto en los articulos anteriores respecto
0s diagnc’:sticos de situacion y los planes de igualdad.
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91. La Comisién Paritaria Sectorial por la lgualdad de Oportunidades.

Se acuerda constituir una Comisién Paritaria Sectorial por la Igualdad de
Oportunidades entre los firmantes del presente Convenio con el fin de abordar los
compromisos asumidos en el presente Capitulo XIV del Convenio Colectivo, con las
siguientes competencias:

a) Entender en términos de consulta sobre las dudas de interpretacion y/o
aplicacion que puedan surgir en las empresas en relacion con las disposiciones
sobre planes de igualdad establecidas en los articulos anteriores.

b) Seguimiento de la evolucién de los planes de igualdad acordados en las
empresas del sector.

c) Posibilidad de elaborar dictdmenes técnicos sobre aspectos relacionados con la

solicitud de la Comision Mixta.

) f”) igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo a

Si asi se pacta en el seno de la misma, podra elaborar un estudio especifico en
relacion con la igualdad de oportunidades en el sector y, en concreto, una evaluacion de
la situacién laboral y de empleo de las mujeres, a realizar a través de la encuesta
sectorial de aplicacién del convenio y para lo cual sera necesario que los datos se
presenten en ésta Gltima desagregados por género.

El resultado de la puesta en comun de estos informes y sus conclusiones, constituira
la memoria anual sobre igualdad de oportunidades del sector.

92. Protocolos de prevencién frente al acoso, acoso sexual y por razon de sexo.

De acuerdo con lo dispuesto en la Disposicion Adicional Segunda del anterior convenio
colectivo las partes acordaron con fecha 6 de febrero de 2012 en el seno de la Comision
Mixta un modelo de Protocolo de prevencién frente al acoso, acoso sexual y por razon
de sexo en el ambito sectorial.

Tal Protocolo cuyo texto se incorpora en este articulo al convenio colectivo se aplicara
en todas las empresas afectadas por este convenio colectivo que no dispusieran de uno
propio acordado en su caso con la representacion legal de los trabajadores.

1. Declaracién de Principios

Entre los Principios de Conducta y Actuacion de las Empresas incluidas dentro del

4mbito funcional del presente Convenio Colectivo esta el “Respeto a las Personas”

cémo condicién indispensable para el desarrollo individual y profesional, teniendo su

reflejo mas inmediato en los principios de “Respeto a la Legalidad” y “Respeto a los

Derechos Humanos” que regulan la actividad de todas las personas en el ejercicio de sus

funciones, que obliga a observar un trato adecuado, respetuoso Wdigno, garantizando la
A
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salvaguarda de los derechos fundamentales de carécter laboral, la intimidad personal y
la igualdad.

En este mismo sentido, la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres reconoce que la igualdad es un principio juridico
universal reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos,

instituyendo la obligacién de promover condiciones de trabajo que eviten la situaciones
de acoso, asi como arbitrando procedimientos especificos para su prevencién y dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto
del mismo.

Las organizaciones firmantes del presente Convenio Colectivo consideramos que las
/ conductas contrarias a los principios anteriormente enunciados, y mas concretamente,
aquellas que el presente texto identifique como conductas de acoso, son inaceptables,
y por tanto debe adoptarse en todos los niveles un compromiso mutuo de

olaboracion, en la tolerancia cero ante cualquier tipo de acoso.

El presente protocolo tiene como objetivo prevenir que se produzca el acoso en el
entorno laboral y, si ocurre, asegurar que se dispone de los procedimientos adecuados
para tratar el problema y evitar que se repita. Con estas medidas se pretende garantizar
en las empresas entornos laborales libres de acoso, en los que todas las personas estan
obligadas a respetar su integridad y dignidad en el &mbito profesional y personal.

Por lo anteriormente expuesto, y en desarrollo del deber establecido en el articulo 48.1
de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres vy
hombres, BOE 23/3/2007, las partes firmantes acuerdan el siguiente protocolo:

2. Ambito personal

El presente protocolo serd de aplicacién a todo el personal de las empresas incluidas en
el ambito funcional del articulo 1 del presente Convenio Colectivo que no tuvieran un
protocolo propio.

3. Definiciones y medidas preventivas.

a) Acoso Moral (mobbing):

Se entiende como tal toda conducta abusiva o de violencia psicoldgica que se realice de
forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el ambito laboral, manifestada a
través de reiterados comportamientos, hechos, érdenes o palabras que tengan como
finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a una persona con objeto de conseguir un
auto-abandono del trabajo produciendo un dafio progresivo y continuo en su dignidad o
integridad psiquica. Se considera circunstancia agravante el hecho de que la persona
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que ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la estructura de la
empresa sobre la persona acosada.

El acoso moral se puede presentar de tres formas:

i. De forma descendente, cuando quien acosa ocupa un cargo superior a la
presunta victima del acoso.

. ii. De forma horizontal, cuando se produce entre personas del mismo nivel
jerarquico, buscando normalmente quien acosa entorpecer el trabajo de quien
lo sufre con el fin de deteriorar la imagen profesional de este e incluso atribuirse
a si mismo méritos ajenos.

iii. De forma ascendente, cuando quien acosa es una persona que ocupa un puesto

; de inferior nivel jerdrquico al de la presunta victima.

I "2 b) Acoso sexual
e conformidad con lo establecido en el articulo 2.1-d de la Directiva 54/2006, de 5 de
julio, y art. 7 de la Ley Orgdanica 3/2007 de 21 de marzo, se considera acoso sexual la
situacion en la que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, de
irfdole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
n particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

¢) Acoso por razén de sexo

3 De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1-c de la Directiva 54/2006, de 5 de
- julio, y art. 7 de la Ley Organica 3/2007 de 21 de marzo se define asi la situacion en que
\J se produce un comportamiento, relacionado con el sexo de una persona con el

proposito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

d) Actos discriminatorios

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se configuran en el articulo 7.3
de la Ley Orgénica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres como actos
discriminatorios, siendo los mismos objeto de prohibicion expresa en los principios de
Comportamiento y Actuacién, gozando de la especial protecciéon otorgada por la
Constitucion Espafiola a los derechos fundamentales.

e) Medidas preventivas

Se establecen como medidas preventivas de acoso, las siguientes:

1. Sensibilizar a la plantilla tanto en la definicion y formas de manifestacion de los
diferentes tipos de acoso, como en los procedimientos de actuacion }F
determinados en este protocolo, caso de producirse. o~ {@Wf_

/
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2. Respetar el principio de no tolerar estas conductas, empledndose de ser /1-/
necesarias, las medidas disciplinarias previstas en la legislacion laboral de
aplicacion.

& 3. Establecer el principio de corresponsabilidad de todos los trabajadores en la
vigilancia de los comportamientos laborales.

4. Definir programas formativos y/o de comunicacién, que favorezcan la
comunicacion y cercania en cualquiera de los niveles de la organizacion.

4. Procedimiento de actuacién

Las empresas afectadas por este protocolo garantizan la activacién del procedimiento
descrito a continuacién cuando se produzca una denuncia de acoso sexual 0 por razén
de sexo, contando para ello con la participacién de los representantes de

i abajadores.

a) Principios del procedimiento de actuacién

observados en todo momento:
especializados.
acoso sexual o acoso por razén de sexo resulten probadas, asi como también

7
/ ' El procedimiento de actuacion se regira por los siguientes principios, que deberan ser
* Garantia de confidencialidad y proteccién de la intimidad y la dignidad de las
personas implicadas, garantizando en todo caso la preservacién de la identidad y
: A circunstancias personales de quien denuncie.
* Prioridad y tramitacién urgente.
i * Investigacion exhaustiva de los hechos, v si es preciso, dirigida por profesionales
* Garantia de actuacién adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su caso,
las de caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de
\/\/ con relacion a quien formule imputacién o denuncia falsa, mediando mala fe.
* Indemnidad frente a represalias, garantizando que no se producira trato adverso
o efecto negativo en una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de denuncia o manifestacion en cualquier sentido dirigida a impedir la
situacion de acoso y a iniciar el presente procedimiento, (sin perjuicio de las
medidas disciplinarias que pudieran arbitrarse en situaciones de denuncia
)( manifiestamente falsas).

* Garantia de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo en las
mismas condiciones si esa es su voluntad.

b) Ambito de aplicacién A

El presente procedimiento es interno, por tanto, no excluye ni condiciona las acciones
legales se pudieran ejercer por parte de las personas perjudicadas.
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c) Iniciacién del procedimiento

El procedimiento se iniciard por la puesta en conocimiento a los Responsables de
Recursos Humanos del centro de trabajo, de la situacign de acoso sexual o por razon de
sexo, que podra realizarse de cualquiera de las siguientes formas:

1. Directamente por la persona afectada.
2. Através de los representantes de los trabajadores.
3. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

d) Instruccién

La instruccién del expediente correra siempre a cargo de las personas responsables de
recursos humanos de la empresa que serén las encargadas de instruir el procedimiento
y vigilar que durante el mismo se respeten los principios informadores que se recogen
en el procedimiento de actuacion.

—_—

-

| }Aienes instruyan el caso, salvo que la persona afectada por el acoso manifieste lo
contrario, para lo cual se le preguntara expresamente, pondran en conocimiento de los
representantes de los trabajadores la situacion, manteniéndoles en todo momento al
corriente de sus actuaciones. Mientras no conste el consentimiento expreso de la

resunta victima no se podra por tanto poner la situacién en conocimiento de los
representantes de los trabajadores.

Las personas participantes en la instruccion (direccion, sindicatos o cualesquiera),

' quedan sujetas a la obligacién de sigilo profesional sobre las informaciones a que

tengan acceso durante la tramitacién del expediente. El incumplimiento de esta

obligacién podra ser objeto de sancion.

Excepcionalmente y atendiendo a especiales circunstancias que pudieran concurrir en
\\_/ algin caso, se podra delegar la instruccion del expediente en otra persona que

\ designase la Direccion de Recursos Humanos.

e) Procedimiento Previo

Con la puesta en conocimiento de la situacion de acoso, se iniciara de forma automatica
un procedimiento previo, cuyo objetivo es resolver el problema de forma inmediata, ya

que en ocasiones, el mero hecho de manifestar a la persona que presuntamente acosa
a otra las consecuencias ofensivas o intimidatorias que genera su comportamiento, es
~—suficiente para que se solucione el problema.




En esta fase del procedimiento, la persona que instruya el expediente se entrevistara /l/
con las partes con la finalidad de esclarecer los hechos y alcanzar una solucién aceptada
por ambas.

El procedimiento previo es muy recomendable, pero en cualquier caso facultativo para
la presunta victima. Una vez iniciado, y en el caso de que el mismo no finalice en un
plazo de diez dias desde su inicio habiendo resuelto el problema de acoso, dara lugar
necesariamente a la apertura del procedimiento formal.

/ f) Procedimiento Formal

El procedimiento formal se iniciard con la apertura, por la parte instructora, de un
expediente informativo.

ra la elaboraciéon del mismo, en la instruccion se podran practicar cuantas diligencias
se consideren necesarias para el esclarecimiento de los hechos denunciados,
manteniéndose la formalidad de dar trédmite de audiencia a las partes implicadas.

En el mas breve plazo posible, sin superar nunca un maximo de 30 dias, se debera
redactar un informe que contenga la descripcion de los hechos denunciados, las
circunstancias concurrentes, la intensidad de los mismos, la reiteracion en la conducta y
el grado de afectacion sobre las obligaciones laborales y el entorno laboral de la
presunta victima.

En todo caso deberd recoger la conviccién o no de la parte instructora de haberse
cometido los hechos denunciados, explicitando los hechos que han quedado
objetivamente acreditados en base a las diligencias practicadas.

g) Medidas Cautelares

Durante la tramitacion del expediente a propuesta de la parte instructora, la Direccién
de la Empresa podrd tomar las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer perjuicio en
las condiciones laborales de las personas implicadas. '

h) Asistencia a las partes

Durante la tramitacion del expediente las partes implicadas podran ser asistidas y
acompafiadas por una persona de confianza, sea o no representante de los
trabajadores, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

Esta persona de confianza podra estar presente en la toma de declaraciones y en las
comunicaciones que la parte instructora dirija a las personas implicadas.
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i) Cierre del Expediente
La Direccién de la Empresa, tomando en consideracion la gravedad y trascendencia de
los hechos acreditados, adoptard, en un plazo maximo de 15 dias las medidas
correctoras necesarias, pudiendo ser éstas la ratificacion como definitivas de las
medidas cautelares adoptadas en la tramitacion del expediente.

En todo caso los representantes de los trabajadores  tendran conocimiento del
resultado final de todos los expedientes que puedan tramitarse, asi como de las
medidas adoptadas, excepcion hecha de la identidad y circunstancias personales de la
presunta victima del acoso, (si ésta solicitdé que los hechos no fuesen puestos en
conocimiento de la misma).

En todo caso, si se constata acoso sexual o por razon de sexo se impondran las medidas

L sancionadoras disciplinarias previstas en la Ley. Del mismo modo, si resultase
P f?acreditado, se considerara también acto de discriminacién por razon de sexo.
En el caso de que se determine la no existencia de acoso en cualquiera de sus
modalidades, e igualmente se determine la mala fe de la denuncia, se aplicaran las

medidas disciplinarias correspondientes.
y  Disposicién adicional primera. Cumplimiento alternativo de la obligacién de reserva de
plantilla a favor de los trabajadores discapacitados.
- El presente Convenio recoge la posibilidad establecida en el articulo 12, parrafo 19,

del Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, para que las empresas puedan adoptar las
: medidas sustitutorias establecidas en dicho Real Decreto.




convenio de mayoristas e importadores de productos quimicos industriales y de
drogueria, perfumerias y anexos

Hoja 1
Localizacion funcional:

Localizacion geografica de la empresa:

Clasificacion profesional por la empresa (grupo):

Clasificacion profesional propuesta por los Representantes de los Trabajadores
afectados (grupo):

Anexo |. Modelos de consulta a la comisién mixta clasificacién profesional /Z/
ANEXO | \
Modelo a rellenar para consultas de clasificacién profesional a la comisién mixta del

Fecha:
s [o R D (la empresa):
FAO...coovivinririsrievirnnennnn €1/l interesado/a)

Hoja 2
Descripcion del puesto

Principales funciones que realiza en su puesto de trabajo (para mayor claridad,
trazar una linea horizontal separando cada tarea de la siguiente):

Tareas diarias:

Tareas periddicas u ocasionales (indicando periodicidad media):

Hoja 3
Conocimientos necesarios para el desempefio de la funcién
(sefialar con una X en cada concepto el nivel necesario para el puesto).

Formacidn académica

Estudios primarios. Conocimientos adquiridos en la practica.

Titulo ESO, Graduado en ESO o estudios equivalentes

Titulo de Bachiller o estudios equivalentes.

Titulo de Grado Universitario o bien, mas cursos de cierta complejidad técnica o
social. _

Titulo de Grado Universitario mas master de formacién profesional superior.

Titulo de Grado Universitario mas Master y/o Doctorado.

Formaciodn Profesional

Formacion Profesional de segundo grado, mas cursos de formacién administrativa,
comercial, etc. Formacion o carreras profesionales en los marcos de formacién en la
propia empresa.

Idiomas _ ]

No precisa idiomas

Conocimiento de un idioma extranjero _ /'L/“

Dominio de un idioma extranjero S
/ nio de un idioma extranjero y conocimiento de otro. e




Dominio de dos idiomas extranjeros.
Experiencia necesaria para la funcioén.
Hasta un mes

Hasta tres meses

Hasta nueve meses

Hasta dieciocho meses

Hasta tres afios

Mas de tres afios.

Hoja 4

Iniciativa/Autonomia

Autonomia:

a) ¢En qué ocasiones decide por su cuenta?

b) ¢En qué ocasiones decide seglin normas fijas?
¢) éEn qué ocasiones consulta a su jefe?

/L/D Dificultades:

\

Complejidad del trabajo:
Habilidades especiales:
Condiciones ambientales:

Responsabilidad:

Responsabilidad por funcién y/o resultado (responsabilidad por posibles fallos o errores

que puedan ocurrir en el desempefio de la funcion):

Responsabilidad por relaciones internas o externas (con otro personal de la empresa o

externo a ella).

Mando:

Denominacién del puesto superior al que ocupa o del que depende jerarquicamente.

Denominacion del puesto que ocupa:
Puestos o unidades subordinadas

N de personas

N2 de personas

Ne de personas

Tareas que coordina:
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