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planifique,
para conseguirgue las preocupaciones y

experiencias de
cha, control y evaluacié

NSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO:
oceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las mujeres cualquier accion que se
se trate de legislacion, politicas o programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia

mujeres, al igual que las de los hombres, sean parte integrante en la elaboracion, puesta en mar-
de las politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, de

manera que las mujeres y tes hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetle la desigualdad. El ob-

jetivo final de la integracion e
PERSPECTIVA DE GENERO:

onseguir la igualdad de los géneros.

Tomar en consideracidén y prestaratencion a las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o 4m-
bito dados. En una politica hace referencia al intento de integrar las cuestiones de género en la totalidad de los progra-

mas sociales, de manera que se tengan en €
nes que afectan a las mujeres.

ROLES DE GENERO:

Pautas de accién y comportamiento asignadas a m

rios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden to

adjudican a mujleres y a hombres.
SEGREGACION VERTICAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles esp

nta en todas las decisiones politicas, econdmicas y sociales las cuestio-

jeres y a hombres e inculcadas y perpetuadas segun los crite-
los papeles y expectativas diferentes que socialmente se

ificos de responsabilidad, puestos de trabajo o

cargos. Se habla de segregacién vertical al mismo nivel de formacion y experiencia laboral optando por la candidatura

masculina para los puestos de jefatura o direccién.
SEGREGACION HORIZONTAL.:

Concentracién de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos.
tipicamente femeninos” (secretarias, enfermeras, maestras, etc.) y “trabajos tipicament

ductores, etc.). )
VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o puede tener co
o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer, inclusive las amenazas de tales actos, la coacché
arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica o privada. (Articulo 1 de la Declaracion sob
cion de la Violencia contra la Mujer. Naciones Unidas. 1994).

O que se conoce como “trabajos
asculinos” (mecanicos, con-

resultado un dano
o la privacion
la Elimina-

NUMERO 5.005
JUNTA DE ANDALUCIA

DELEGACION TERRITORIAL DE EMPLEO,
FORMACION, TRABAJO AUTONOMO,
TRANSFORMACION ECONOMICA, INDUSTRIA,
CONOCIMIENTO Y UNIVERSIDADES. GRANADA

ANUNCIO

Resolucién de 3 de noviembre de 2020, de la Delega-
cion Territorial de Granada de la Consejeria de Empleo,
Formacion y Trabajo Auténomo de la Junta de Andalu-
cia por la que se acuerda el registro, depésito y publica-
cion del Convenio Colectivo de la empresa Idento Mar-
keting y Desarrollo Web S.L.U.,

VISTO el texto del CONVENIO COLECTIVO DE LA
EMPRESA IDENTO MARKETING Y DESARROLLO WEB
S.L.U., (con cédigo de convenio n2 18100682012015),
adoptado entre la representacion de la empresa y de los
trabajadores, presentado el dia 27 de octubre de 2020
ante esta Delegacion Territorial, y de conformidad con
el articulo 90 y concordantes del Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, el Real De-
creto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depo-
sito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y

demas disposiciones legales pertinentes, esta Delega-
cion Territorial de la Consejeria de Empleo, Formaciény
Trabajo Auténomo de la Junta de Andalucia,

ACUERDA:

PRIMERO.- Ordenar la inscripcién del citado Conve-
nio en el mencionado Registro de esta Delegacion Terri-
torial.

SEGUNDO.- Disponer la publicacion del indicado
texto en el Boletin Oficial de la Provincia.

Granada, 9 de noviembre de 2020.- Delegada Territo-
rial, Virginia Fernandez Pérez

CONVENIO COLECTIVO IDENTO MARKETING Y DE-
SARROLLO WEB S.L.U.

Este nuevo convenio se formaliza tras la reciente finali-
zacién de elecciones a representante de los trabajadores,
promovida por los propios trabajadores. Son los propios
trabajadores, a través de su represéntate y otro trabajador
mas, quienes determinan una de las dos partes que con-
ciertan este convenio. Por parte de la empresa, es el admi-
nistrador junto con otro socio trabajador quienes determi-
nan la otra parte restante que concierta este convenio co-
lectivo propio de empresa. Estas personas son:

- Por parte de los trabajadores

Lidia Rodriguez Garcia con DNI 14630300T (Repre-
sentante de los Trabajadores)


Línea
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- Por parte de la empresa

Baldomero Lépez-Mezquita Torres 74674264A (socio
administrador)

Articulo 1. Ambito funcional.

El presente Convenio tiene la categoria de Convenio
Colectivo propio de empresa y afectard Gnicamente a
las relaciones laborales entre la empresa Convenio Co-
lectivo Idento Marketing y Desarrollo Web S.L.U.
B18893578 y sus trabajadores.

Articulo 2. Ambito territorial.

Este Convenio sera de aplicaciéon en los centros de
trabajo de la provincia de Granada.

El presente Convenio Colectivo de Trabajo, sera de
aplicacién a todos los trabajadores que desarrollen su
actividad profesional en el centro de trabajo que la em-
presa Convenio Colectivo Idento Marketing y Desarrollo
Web S.L.U. tenga establecido Granada, asi como a los
trabajadores que desarrollen su actividad fuera del cen-
tro de trabajo, ya sea desde sus domicilios particulares
o desde oficinas o locales habilitados a tal fin, que exis-
tan o pudieran existir.

Articulo 3. Ambito personal.

1. El presente Convenio afecta a todos los trabajado-
res adscritos a la empresa Convenio Colectivo Idento
Marketing y Desarrollo Web S.L.U.

2. Entodo caso, queda excluido del &mbito de aplica-
cion del presente Convenio el personal de alta direccién
al que se refiere el articulo 2.1. a), del texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 4. Ambito temporal.

La duracién del presente Convenio sera de 5 anos, ini-
ciando su vigencia en materia salarial, asi como respecto
del contenido del Convenio, una vez registrado, para los
trabajadores en activo en la fecha de registro y para los
que se incorporen a las empresas con posterioridad a la
misma, prorrogandose, tras 5 afos, quinquenalmente
por tacita aceptacion y en sus propios términos.

Articulo 5. Denuncia y revision.

La denuncia del presente Convenio, tanto por parte
de la empresa como de los trabajadores, debera reali-
zarse en los 3 meses anteriores a la finalizacién del quin-
quenio.

La denuncia del Convenio, por cualquiera de las par-
tes, se comunicara de forma expresa y por escrito a la
Comisién Paritaria de este Convenio y se inscribira en el
registro de la autoridad laboral competente con un mi-
nimo de un mes de antelacién a su fecha de venci-
miento inicial. La parte que formule la denuncia del
Convenio Colectivo deberda acompanar a dicha denun-
cia una propuesta concreta sobre los puntos y conte-
nido a tratar mediante la revisién solicitada.

Una vez agotado el tiempo maximo de duracién pre-
vista, independientemente de que se proceda a su de-
nuncia, hasta que no se firme un nuevo Convenio Co-
lectivo se mantendréa vigente el contenido normativo
del presente Texto.

No obstante, transcurrido un afo desde la denuncia
del Convenio Colectivo sin que se haya acordado un
nuevo Convenio o dictado un laudo arbitral, este per-
derd su vigencia, salvo pacto en contrario, y se aplicara
el Convenio Colectivo de &mbito superior.

En el caso que esto Ultimo sucediese, se manten-
drian en todo caso las tablas salariales y la jornada vi-
gente.

Articulo 6. Vinculacion a la totalidad.

Siendo las condiciones pactadas un todo organico e
indivisible, el presente Convenio sera nulo y no surtira
efecto alguno en el supuesto de que la autoridad o juris-
diccion competente, en el ejercicio de las facultades
que le sean propias, objetase o invalidase alguno de sus
pactos o no aprobara la totalidad del contenido, que de-
bera ser uno e indivisible en su aplicacion.

Articulo 7. Compensacién. Absorcion.

1. Todas las condiciones econémicas que se estable-
cen en el presente Convenio, sean o no de naturaleza
salarial, son compensables en su conjunto y cémputo
anual con las mejoras de cualquier tipo que vinieran an-
teriormente satisfaciendo las empresas, bien sea por
imperativo legal, laudo, contrato individual, uso o cos-
tumbre, concesion voluntaria de las empresas o por
cualesquiera otras causas.

2. Dichas condiciones también seran absorbibles,
hasta donde alcancen y en cémputo anual, por los au-
mentos que en el futuro pudieran establecerse en virtud
de preceptos legales, contratos individuales de trabajo
y por cualesquiera otras causas, con la Unica excepcion
de aquellos conceptos que expresamente fuesen ex-
cluidos de absorcion en el texto del presente Convenio.

Las condiciones resultantes de este Convenio Colec-
tivo absorberan cualesquiera otras que, por disposicion
legal, reglamentaria o pactada, pueden establecerse en
el futuro y que en su conjunto y cémputo anual superen
aquellas.

No obstante, si en el momento de la firma del Conve-
nio Colectivo la empresa tuviese reconocido por escrito
mejoras a sus trabajadores, que examinadas en su con-
junto y cémputo anual superen las que resulten por
aplicacion del Convenio Colectivo, vendran obligadas a
respetarlas en dicho conjunto y cémputo anual, de
forma que el trabajador no se vea perjudicado por la
compensacién o absorcion que pudiera producirse.

Articulo 8. Comisién mixta paritaria.

A partir de la firma del presente Convenio Colectivo
se constituye una Comision Mixta Paritaria compuesta
por un maximo de seis miembros; tres representantes
de la parte social, y tres de la parte empresarial.

Los acuerdos de la Comision sobre interpretacion del
presente Convenio se adoptarén en todo caso por una-
nimidad y tendra la misma eficacia que el resto del Con-
venio pactado.

La Comision Paritaria se podra reunir dos veces al
ano y sus funciones seran las siguientes.

Funciones:

1. Vigilancia y seguimiento del cumplimiento del
Convenio.

2. Interpretacion de la totalidad de los preceptos del
presente Convenio.

3. Ainstancias de alguna de las partes, mediar y / o
intentar conciliar, en su caso, y previo acuerdo entre las
partes y a solicitud de las mismas, arbitrar en cuantas
cuestiones o conflictos de caracter colectivo puedan
suscitarse en la aplicacién de este Convenio.
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4. Finalizado sin acuerdo un periodo de consultas en
materia de modificacion sustancial de condiciones de tra-
bajo establecidas en el presente Convenio Colectivo o de
inaplicacién de su régimen salarial, cualquiera de las par-
tes podra someter la discrepancia a la comision paritaria,
que dispondra de un plazo de siete dias para pronun-
ciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera plante-
ada. Si la comisién paritaria no alcanzara un acuerdo o no
se pronunciase en el plazo indicado, las partes recurriran
a los procedimientos no judiciales o de solucién extraju-
dicial previsto en este caso SERCLA (Sistema Extrajudi-
cial de resolucion de Conflictos Laborales).

5. Cuantas otras funciones se deriven de lo estipu-
lado en el Convenio.

Procedimiento:

Como trdmite que seré previo y preceptivo a toda ac-
tuacién administrativa y/o jurisdiccional que se pro-
mueva, las partes firmantes del presente Convenio se
obligan a poner en conocimiento de la Comisién parita-
ria cuantas dudas, discrepancias y conflictos colectivos,
de caracter general, pudieran plantearse en relaciéon con
la interpretacion y aplicacién del mismo, siempre que
sean de su competencia funcional, a fin de que mediante
su intervencioén se resuelva el problema planteado vy, si
ello no fuera posible, emita dictamen al respecto.

Las cuestiones que, en el marco de sus competen-
cias, se promuevan a la Comisién paritaria habran de
formularse, por escrito, debiendo contener como mi-
nimo:

a) Exposicién sucinta y concreta del asunto.

b) Razones y fundamentos que entienda le asisten al
proponente.

c) Propuesta y peticién concreta que se formula a la
Comision.

d) Al escrito podran acompanarse cuantos docu-
mentos se entiendan necesarios, para la mejor com-
prension y resolucion del asunto.

Por su parte, la Comisién Paritaria podra recabar una
mayor informaciéon o documentacién, cuando lo estime
pertinente, para una mejor y mas completa informacién
del asunto.

La Comisién paritaria, recibiendo el escrito o, en su
caso completada la informacién o documentacion perti-
nente dispondrd de un plazo no superior a veinte dias
hébiles, para resolver la cuestion planteada o, si ello no
fuera posible, emitir el oportuno dictamen.

Transcurrido dicho plazo sin haberse producido re-
solucién o dictamen quedara abierta la via administra-
tiva o jurisdiccional competente.

Articulo. 9. Cladusulas de inaplicacién del convenio.

1. En los casos y por los cauces previstos en el arti-
culo 82.3 del ET se podréan inaplicar las condiciones de
trabajo establecidas en este convenio. 2. La comision
paritaria serd informada de los acuerdos adoptados en
esta materia. El acuerdo deberé determinar con exacti-
tud las nuevas condiciones de trabajo aplicables en la
empresa y su duracién, que no podra prolongarse mas
alla del momento en que resulte aplicable un nuevo
convenio en dicha empresa. El acuerdo de inaplicacién
no podré dar lugar al incumplimiento de las obligacio-
nes establecidas en convenio relativas a la eliminacion

de las discriminaciones por razones de género o de las
que estuvieran previstas, en su caso, en el plan de igual-
dad aplicable en la empresa. 3. En caso de desacuerdo
durante el periodo de consultas, cualquiera de las par-
tes podra someter la discrepancia a la Comision Parita-
ria, que dispondra de un plazo maximo de siete dias
para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia
le fuera planteada. La Comision Paritaria podra requerir
cuantos documentos y antecedentes estime oportuno a
las partes, resolviendo por unanimidad lo que estime
procedente. 4. Cuando la comisién paritaria no alcance
un acuerdo por unanimidad, las partes deberan acudir
al SERCLA para dirimir las discrepancias surgidas du-
rante el periodo de consultas. 5. Cuando el periodo de
consultas finalice sin acuerdo y ni la comisién paritaria
ni en el SERCLA se hubiesen podido resolver las discre-
pancias, cualquiera de las partes podra someter la
misma al Consejo Andaluz de Relaciones Laborales

Articulo 10. Promocién profesional de los trabajado-
res. Ascensos.

Con el objetivo de facilitar el desarrollo profesional
del personal, salvaguardando el derecho a la igualdad
de oportunidades y manteniendo como principio inspi-
rador la no discriminacién por edad, sexo o cualquier
otro motivo, la empresa adquiere el compromiso de dar
preferencia a la seleccion interna, siempre que sea posi-
ble, antes de recurrir al reclutamiento externo.

Todos aquellos procesos de coberturas de vacantes
deberan optar preferentemente a la promocién interna
siempre que no se den alguna de las siguientes circuns-
tancias extraordinarias:

* La designacion de puestos de confianza.

* Puestos que han de ser cubiertos con especial ur-
gencia.

* Falta de personal entre la plantilla que cumpla con
los requisitos requeridos en el puesto.

* QOtras circunstancias debidamente justificadas.

Si la Direccién de la empresa lo estima conveniente,
en el caso de producirse una vacante o creacién de al-
gun puesto dentro de la Organizacién, se transmitira e
informara a todos los componentes de la misma o del
Departamento correspondiente, de la posibilidad de
optar a dicho puesto de trabajo de forma voluntaria.

Procedimiento:

Comunicacion. Sera el Departamento de Recursos
Humanos el encargado de realizar la comunicacion del
puesto a cubrir, mediante el envio de un correo electro-
nico a todo el personal de la empresa, realizando ade-
mas la correspondiente publicacién en el tablén de
anuncios.

Plazos y Candidaturas. El plazo de presentacion de
candidaturas sera de dos dias laborales, a contar a partir
del siguiente de su publicacién. Los candidatos deberan
presentar sus candidaturas al Departamento de Recur-
sos Humanos por correo electrénico.

El citado Departamento junto con el responsable del
Departamento correspondiente, realizard una entrevista
personal a cada uno de los aspirantes al puesto, siem-
pre que redna los requisitos marcados para ese puesto.

Una vez finalizadas las entrevistas, el departamento
de Recursos Humanos, elaborarad un informe con cada



B.O.P. nimero 196 ]

Granada, jueves, 19 de noviembre de 2020 |

Pagina 33

uno de los aspirantes al puesto e informara de los resul-
tados a cada candidato.

Requisitos. Para el ascenso o promocién profesional
de los trabajadores se requerird poseer las aptitudes
exigidas para el desempefio de los nuevos puestos de
trabajo, valordndose a estos efectos la asistencia de los
trabajadores, con aprovechamiento acreditado, a cur-
sos de formacién directamente relacionados con el
puesto a ocupar.

Sera necesario superar las pruebas exigidas.

Articulo 11. Organizacién del trabajo.

1. La organizacion practica del trabajo, con sujecién a
la legislacion vigente, es facultad exclusiva de la Direc-
cion de empresa.

2. Sin merma de la autoridad que corresponde a la
Direccion de la empresa o a sus representantes legales,
los Comités de empresa o, en su caso, Delegados de
Personal, tendran las funciones de informacién, orienta-
cion y propuesta en lo relacionado con la organizacién y
racionalizacion del trabajo, de conformidad con su le-
gislacion especifica y el presente Convenio.

Articulo 12. Bolsa de estudios

Todos los trabajadores podran solicitar a la empresa
recibir cursos de formacién con cargo al fondo de la
Fundacién Tripartita. La empresa valorara positiva-
mente cualquier plan de formacién sugerido por el tra-
bajador, siempre que esté relacionado con la actividad
de la empresa.

Articulo 13. Clasificaciéon profesional

El presente articulo se refiere a la descripcién de
puestos de trabajo para la empresa IDENTO. Para la
descripcién de los mismos, se elaborara en primer lu-
gar el organigrama de la empresa en el que se obser-
vara cuales son los diferentes puestos y los responsa-
bles para cada uno de ellos. A continuacién se realizara
una descripcion de las funciones de cada puesto.

La empresa establece planes de carrera con sus em-
pleados con el objetivo de que puedan desarrollarse
profesionalmente y personalmente, facilitdndole las op-
ciones para que puedan promocionar mediante la con-
secucion de objetivos. El plan de carrera es un docu-
mento que la empresa realizara de forma homogénea
con todos los empleados que tengan la misma clasifica-
cion profesional al inicio de su contratacién. EI motivo
de que exista un plan de carrera idéntico para todos los
puestos de trabajo homogéneos es para promover el
valor de la igualdad entre los trabajadores. Se pretende
que haya unas pautas o criterios de examen completa-
mente objetivos y que sean estos quienes deban deter-
minar el salario variable del trabajador.

El plan de carrera esté sujeto a la coyuntura empresa-
rial del momento, tanto para el ascenso de categoria de
puestos de trabajo como para la remuneraciéon econé-
mica por objetivos.

Descripcién de puestos

1 Personal Departamento de Administracién

1.1 Administrativo

Es aquel personal que bajo la supervision directa del
Jefe de Administracién y Gerencia se encargan de la
construccién y llevanza de la contabilidad de la em-
presa, emision de facturas, seguimiento de cobros, ges-

tién de la documentacién interna de la empresa y con
los clientes, control de cuentas bancarias y de informar
al Jefe de Administracion y Gerencia ante cualquier inci-
dencia.

2 Personal Departamento Comercial

2.1Comercial

Estaréa bajo la supervision del Director Comercial. Su
labor consistira en la gestién comercial de clientes me-
diante la captacién de nuevos clientes por medios pro-
pios o de aquellos que la empresa le facilite para que
gestione, elaboracién de propuestas comerciales, se-
guimiento de las propuestas comerciales y seguimiento
de los clientes con el objetivo de detectar nuevas opor-
tunidades de negocio.

3 Personal Departamento Web

3.1 Responsable del Departamento Web

Estara bajo la supervisién del Director de Produc-
cioén. Su labor consistira en la gestion de los proyectos
de desarrollo Web en las labores de control interno de
reparto y seguimiento en el cumplimiento de tareas por
parte de su equipo de desarrollo web, relacién con el
cliente en todos los aspectos relativos a la ejecucion del
proyecto, control de la rentabilidad de los proyectos
conforme a las estimaciones elaboradas para los mis-
mos y reporte al Director de Produccién.

3.2 Programador Web

Estara bajo la supervisién del Responsable de Pro-
yectos Web. Su labor consistira en la elaboracion de di-
ferentes proyectos web en las tareas de instalacion,
configuracién, desarrollo, programacién e implantacién
de los mismos.

3.3 Disehador Web

Estara bajo la supervisiéon del Responsable de Pro-
yectos Web. Su labor consistira en la elaboracién de di-
ferentes proyectos web en las tareas de disefo gréfico
y maquetacién de los mismos.

4 Personal Departamento Marketing Online

4.1 Responsable de Marketing Online

Estara bajo la supervision del Director de Produc-
cion. Su labor consistira en el control de los gestores de
campanas SEO y SEM con el objetivo de garantizar que
gestionan adecuadamente sus campanas y clientes,
que disponen de los medios necesarios para desempe-
Aar su labor y de que sus campanas estan consiguiendo
los objetivos establecidos. También se encargaran del
trato directo con aquellos clientes que sea necesario.
Controlaré la rentabilidad del departamento y reportara
sobre ello al Director de Produccién.

4.2 Gestor de Campanas PPC

Estara bajo la supervisién del Responsable de Marke-
ting Online. Su labor consistira en el estudio, puesta en
marcha, gestion y control de campanas publicitarias en
Internet. También entra en sus funciones llevar la rela-
cion con el cliente en aquellos casos que se le indique,
asi como la deteccion de oportunidades comerciales
con los clientes que gestione que debera comunicar al
departamento Comercial.

4.3 Gestor de Campanas SEO

Estara bajo la supervisiéon del Responsable de Marke-
ting Online. Su labor consistira en el estudio, puesta en
marcha, gestién y control de campanas de tipo SEO.
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También entra en sus funciones llevar la relacién con el
cliente en aquellos casos que se le indique, asi como la
deteccion de oportunidades comerciales con los clien-
tes que gestione que deberd comunicar al departa-
mento Comercial.

5. Personal Departamento |4+D

5.1. Desarrollador de 1+D

Estara bajo la supervisién del Responsable de 1+D.
Su labor consistira en la elaboracién de diferentes pro-
yectos de desarrollo para la empresa en el area de In-
vestigacion y Desarrollo. Dentro de sus tareas estara la
estimacién, instalacion, configuracion, desarrollo, pro-
gramacién e implantacién de los proyectos de |+D.

6. Personal Departamento RRHH

6.1. Responsable de RRHH

Estara bajo la supervision de la Gerencia. Su labor
consistira en la gestion del personal de Idento a nivel de
clima laboral, desarrollo profesional dentro de la em-
presa, correcta aplicacion de los planes de carrera.
También se encargara de la gestién de néminas, permi-
sos, vacaciones, bajas y aplicacién de las diferentes
normas que apliquen a los trabajadores de la empresa.

Articulo 14. Contratos de trabajo

Se aplicaran las normas vigentes en materia de con-
tratacién laboral y, por tanto, se respetaran los modelos
que se establezcan en la legislacién vigente. Por tanto,
en todos los contratos habra que especificarse clara-
mente duracion, jornada laboral, salarios, etc., y su Co-
pia Basica debera ser firmada por el representante de
los trabajadores. Por ultimo, el trabajador recibira su
ejemplar de contrato de trabajo en el plazo de quince
dias como méaximo a partir del momento de su firma
una vez registrado en el Servicio Andaluz de Empleo.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 64 del
Estatuto de los Trabajadores, en el orden de los Dere-
chos de informacién y consulta y competencias, el re-
presentante de los trabajadores tendra derecho a ser in-
formado y consultado por el empresario sobre aquellas
cuestiones que puedan afectar a los trabajadores, en-
tendiendo por informacién, la transmisién de datos por
el empresario al representante de los trabajadores, a fin
de que éste tenga conocimiento de una cuestién deter-
minada y pueda proceder a su examen. Por consulta se
entiende el intercambio de opiniones y la apertura de
un didlogo entre el empresario y el representante de los
trabajadores sobre una cuestién determinada, inclu-
yendo, en su caso, la emisiéon de informe previo por
parte del mismo.

Por tal motivo, el representante de los trabajadores
tendréa derecho a ser informado y consultado sobre la si-
tuacién y estructura del empleo en la empresa o en el
centro de trabajo, asi como ser informado sobre la evolu-
cién probable del mismo, incluyendo la consulta cuando
se prevean cambios al respecto sobre las previsiones de
celebracién de nuevos contratos, con indicacién del nu-
mero de estos y de las modalidades y tipos que seran uti-
lizados, incluidos los contratos a tiempo parcial.

Articulo 15. Retribucién

La empresa cree firmemente que la productividad y
esfuerzo del trabajador deben ser recompensados; por
ello, ademaés de su salario fijo, existe una politica de re-

muneracién por objetivos asociados a su plan de ca-
rrera. Este incremento salarial puede llegar a suponer el
75% del salario base del trabajador. En este convenio
no se redacta la remuneracion exacta por logros de ob-
jetivos debido a que estos estan sujetos a la coyuntura
empresarial del momento y pueden variar afo tras afo,
tanto la cuantia econédmica como la valoracién para
conseguir los mismos. Seréa en los planes de carrera de
cada empleado donde se refleje la remuneracion exacta
y el modo de conseguirla.

Los conceptos de la némina se distribuiran entre sa-
lario base, pagas extras prorrateadas y los diferentes
complementos por alcanzar los objetivos pactados.

Los trabajadores tendran derecho a percibir dos pa-
gas extras al ano, prorrateadas proporcionalmente cada
mes.

Las tablas salarias se revisaran anualmente.

Se adjunta tabla salarial como Anexo | con los con-
ceptos retributivos mensuales para una jornada de 8
horas.

Se adjunta como Anexo Il la descripcién de los com-
plementos variables que se pueden pactar en el plan de
carrera

Articulo 16. Movilidad funcional

La movilidad funcional de la empresa se efectuara de
acuerdo a las titulaciones académicas o profesionales
precisas para ejercer la prestacion laboral y con respeto
a la dignidad del trabajador.

La movilidad funcional para la realizacién de funcio-
nes, tanto superiores como inferiores, no correspon-
dientes al grupo profesional sélo sera posible si existen,
ademas, razones técnicas u organizativas que la justifi-
quen y por el tiempo imprescindible para su atencién.
El empresario deberd comunicar su decision y las razo-
nes de ésta a los representantes de los trabajadores.

En el caso de encomienda de funciones superiores a
las del grupo profesional por un periodo superior a seis
meses durante un ano u ocho durante dos anos, el tra-
bajador podra reclamar el ascenso, si a ello no obsta lo
dispuesto en Convenio Colectivo o, en todo caso, la co-
bertura de la vacante correspondiente a las funciones
por él realizadas conforme a las reglas en materia de as-
censos aplicables en la empresa, sin perjuicio de recla-
mar la diferencia salarial correspondiente. Estas accio-
nes seran acumulables. Contra la negativa de la em-
presa, y previo informe del comité o, en su caso, de los
Delegados de Personal, el trabajador podra reclamar
ante la jurisdiccion social. Mediante la negociacién co-
lectiva se podran establecer periodos distintos de los
expresados en este articulo a efectos de reclamar la co-
bertura de vacantes.

El trabajador tendra derecho a la retribucion corres-
pondiente a las funciones que efectivamente realice,
salvo en los casos de encomienda de funciones inferio-
res, en los que mantendrd la retribucién de origen.

No cabré invocar las causas de despido objetivo por
ineptitud sobrevenida o de falta de adaptacién en los su-
puestos de realizacion de funciones distintas de las habi-
tuales como consecuencia de la movilidad funcional.

En todo caso la Direccion de la empresa podra acor-
dar con el trabajador las nuevas condiciones.
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Articulo 17. Trabajadores en situacion de incapaci-
dad temporal

Los trabajadores en situacién de baja por enferme-
dad comun, profesional o accidente laboral, acogidos al
régimen de la Seguridad Social y Mutuas Patronales,
tendran derecho a percibir de la empresa el 100% del
salario y sus complementos desde el primer dia de baja
hasta los 12 meses.

Lo dicho anteriormente, en caso de baja por enfer-
medad comun sin hospitalizacion, solo sera aplicable a
las dos primeras bajas que presente el trabajador den-
tro de cada ano natural, por lo que, a partir de la tercera
baja por dicho concepto, le sera de aplicacion lo esta-
blecido en el parrafo anterior, pero a partir del octavo
dia de haber presentado la baja.

Articulo 18. Jornada laboral y horas extraordinarias.

1. Sera la resultante de lo establecido en el articulo
34.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores. Su distribuciéon semanal podra pactarse
con los representantes de los trabajadores en la em-
presa teniendo en cuenta que en ningln caso, se po-
dran realizar mas de nueve horas ordinarias diarias de
trabajo efectivo. De acuerdo con lo establecido en el vi-
gente articulo 37.2 del texto refundido de la Ley del Es-
tatuto de los Trabajadores, ninguna fiesta laboral sera
recuperable.

2. La Direccion de la empresa, combinando en lo po-
sible los deseos del personal y las necesidades de la
produccion, fijara los horarios de trabajo conforme a lo
establecido en la ley vigente.

3. Las horas extraordinarias estan prohibidas, salvos
en los casos previstos en la normativa.

Los trabajadores se atendran estrictamente a la jor-
nada laboral por el presente Convenio; todo exceso so-
bre la misma se computara como horas extraordinarias,
existiendo por parte de la empresa la obligacion de dar
justificantes de estos extremos siempre que superen
cinco minutos, teniendo en cuenta:

1. Tendran la consideracion de horas extraordinarias
aquellas horas de trabajo que se realicen sobre la dura-
cion maxima de la jornada ordinaria de trabajo fijada en
este Convenio.

2. La iniciativa para realizar horas extraordinarias co-
rresponderd a la empresa y sera libremente aceptada
por el trabajador.

3. Las horas extraordinarias se abonaran con un re-
cargo del 50% sobre el valor de la hora ordinaria, y un
recargo del 75% sobre el valor de la hora ordinaria en
caso de que estas se realicen en dias festivos.

4. Siempre que exista acuerdo entre trabajador y em-
presa, las horas extraordinarias se podran compensar
por descanso, que también llevara un recargo del 50%
sobre el valor de la hora ordinaria, y un recargo del 75%
sobre el valor de la hora ordinaria en caso de que estas
se realicen en dias festivos, y considerandose tales dias
de compensaciéon como jornada efectiva de trabajo a
todos los efectos. En cualquier caso, esta compensa-
cion no supondra inestabilidad en la distribucién de la
jornada laboral.

Articulo 19. Descanso diario.

Se establece dentro de la jornada laboral diaria, tanto
si se desarrolla con descanso para el almuerzo como si

lo es continuada o intensiva, de quince minutos de des-
canso, considerados como tiempo efectivo de trabajo a
todos los efectos.

Los trabajadores que para su funcién diaria utilicen
pantallas de visualizacion de datos, podran disponer de
forma discrecional, y siempre que su labor lo permita, de
otros quince minutos de descanso también considera-
dos como tiempo efectivo de trabajo a todos los efectos.

Aquellos trabajadores que no puedan disfrutar por
cualquier motivo de estos descansos, no podran solici-
tar ninglin cambio o compensacién. Estos descansos
no son acumulables, modificables o compensables
bajo ninguna circunstancia.

Articulo 20. Registro de jornada.

En cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 34.9
del Estatuto de los Trabajadores, la empresa garantizara
el registro diario de jornada de todos los trabajadores y
trabajadoras, con la Unica exclusién del personal de alta
direccion.

El establecimiento de una garantia de registro hora-
rio no supone alteraciéon ni en la jornada ni en el horario
de trabajo ni en los descansos, pausas y otras interrup-
ciones de trabajo de la plantilla de la empresa.

Ademaés, las partes consideran que el registro ha de
ser objetivo, fiable y accesible, ademas de plenamente
compatible con las politicas internas orientadas a facili-
tar la conciliacion de la vida familiar y laboral, asi como
con la flexibilidad en la distribucién del tiempo de tra-
bajo, adecuacién de jornada y prestacion de servicios
en modelo de teletrabajo.

Con el fin de garantizar el registro diario de jornada,
la empresa ha puesto disposicion de las personas traba-
jadoras las herramientas tecnolégicas propiedad de la
empresa con el fin de que la propia persona trabajadora
pueda registrar su jornada diaria de trabajo. Se enten-
derd por jornada diaria realizada por el trabajador el nt-
mero total de horas destinadas por el mismo a la reali-
zacion de trabajo efectivo, bien se haya producido en el
centro de trabajo o fuera del mismo.

Todas las personas de la plantilla deberan incorporar
en la aplicacion puesta a su disposicion, diaria y obliga-
toriamente, cada dia de trabajo, la hora de inicio del
mismo y la hora de finalizacién, asi como cualquier inte-
rrupcidon que no pueda considerarse tiempo de trabajo
efectivo. La diferencia entre las horas de trabajo senala-
das y el tiempo transcurrido entre el inicio y la finaliza-
cion de la jornada se entendera en todo caso, sin necesi-
dad de acreditacién adicional, que constituyen tiempos
de descanso o de no prestacién efectiva de servicios.

En caso de exceso de jornada, prevalecera la com-
pensacion de las mismas con jornadas de descanso
equivalentes en un plazo méaximo de 3 meses desde su
realizacién.

Articulo 21. Vacaciones.

1. Se disfrutaran de veinticuatro dias laborables de
vacaciones anuales retribuidas.

2. Adicionalmente por cada tres afios que acumule
un trabajador en la empresa dispondra de un dia de va-
caciones adicional al afo, hasta un méaximo de 5 dias.

3. Las vacaciones se iniciaran siempre en dia labora-
ble y terminaran el dia inmediatamente anterior de rein-
corporacion al trabajo
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4. Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calen-
dario de vacaciones de la empresa al que se refiere el
parrafo anterior coincida en el tiempo con una incapaci-
dad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactan-
cia natural o con el periodo de suspensién del contrato
de trabajo previsto en el articulo 48.4 de esta Ley, se ten-
dré derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a
la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del per-
miso que por aplicacién de dicho precepto le correspon-
diera, al finalizar el periodo de suspensién, aunque haya
terminado el aho natural a que correspondan.

5. Es deseo de la empresa que cada trabajador
pueda escoger sus dias de vacaciones con total libertad
y de la forma que ellos deseen, pero en caso de existir
conflicto porque varios trabajadores quieran disponer
de los mismos dias y la empresa se viera sin los recur-
sOs necesarios para atender a sus clientes, esta se re-
serva el derecho de dialogar con los trabajadores para
establecer otra distribucién de los dias de vacaciones.

6. Las vacaciones caducan en el ano natural, si bien
en casos de no haberse podido disfrutar por causas jus-
tificadas, podran disfrutarse hasta el 31 de marzo del
ano siguiente. A partir de ese momento sin que se hu-
bieran disfrutado, caducara de forma definitiva el dere-
cho alas mismas.

Articulo 22. Dietas y desplazamientos.

1. La movilidad geogréfica de los trabajadores tendra
las limitaciones y se regira por lo que establecen las
normas contenidas en el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

2. La empresa sufragara cualquier gasto que el traba-
jador pueda tener en relacién a su desplazamiento, ali-
mentacién y pernoctacién fuera del lugar habitual de
trabajo por el cumplimiento de sus obligaciones labora-
les en el desarrollo de la actividad de la empresa. En el
caso de que el trabajador tenga que usar su vehiculo
propio para la actividad de la empresa, recibird una re-
muneracion de 0.19 euros km previa entrega de justifi-
cante del plan de ruta realizado.

Articulo 23. Seguro médico.

Los trabajadores con una antigliedad de cuatro afnos
tendran derecho a que la empresa en su nombre con-
trate un seguro médico privado con coberturas genera-
les. Este seguro se contratara con la compania que elija
la empresa y podra cambiarse a otra compafia cuando
la empresa lo decida.

En este sentido, el trabajador deberd comunicar a la
empresa si se encuentra en algun tratamiento médico
que pueda verse perjudicado por el cambio de compa-
nia de seguro médico.

Aquellos trabajadores que por razones laborales,
meédicas o personales no quieran que la empresa con-
trate en su nombre este beneficio, no podran solicitar
por ello ninglin cambio ni compensaciéon econdmica.

Este beneficio, se considerara retribucion en especie.

Articulo 24. Permisos retribuidos.

Los trabajadores, previo aviso y justificacion, podran
ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracién,
por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Por el tiempo preciso, con justificacién del mismo,
y con el correspondiente visado del facultativo, cuando
por razén de enfermedad, el trabajador precise de asis-
tencia a consultorio médico en horas coincidentes con

su jornada laboral. Se entendera por “facultativo” aquel
que, halldndose habilitado al efecto, preste su servicio
tanto en la medicina publica como en la privada.

b) Matrimonio o inscripcién como pareja de hecho
legalmente reconocida, quince dias naturales a contar
desde el primer dia laborable posterior.

c) Tres dias en los casos de hospitalizacion, interven-
cién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo
domiciliario, enfermedad grave. Si es preciso un des-
plazamiento de mas de 200 kilbmetros, el plazo sera de
cinco dias naturales.

Si, en los supuestos relacionados con hospitalizacién
de familiares, se establecieran turnos de estancia en el
hospital a fin de atender al paciente, el trabajador podra
disfrutar de su licencia por este concepto en dias com-
pletos inicidndola en fecha posterior a la del hecho cau-
sante y la consuma mientras perdure el mismo periodo
de hospitalizacién.

d) Cuatro dias en casos de fallecimiento de parientes
de primer grado de afinidad o consanguinidad

e) El tiempo necesario para el cumplimiento de un
deber inexcusable de caracter publico y personal.

f) Un dia por traslado de domicilio habitual, siendo
necesario la presentacion del nuevo empadronamiento
o certificado de residencia.

g) Los trabajadores afectados por este convenio ten-
dran dos dias de asuntos propios al ano, de los que de-
beran informar con la suficiente antelacién a la em-
presa. En el caso de que el trabajador tenga hijos meno-
res de 10 anos tendra dos dias adicionales (cuatro en to-
tal). Estos dos dias no podrédn acumularse.

Articulo 25. Faltas y sanciones.

1. Las faltas cometidas por los trabajadores al servi-
cio de las empresas reguladas por este Convenio se cla-
sificaran atendiendo a su importancia, reincidencia e in-
tencién, en leves, graves y muy graves, de conformidad
con los que se dispone en el presente articulo y en las
normas vigentes del ordenamiento juridico laboral en lo
que resulten de pertinente aplicacion:

A) Se consideran faltas leves:

1. Mas de tres faltas de puntualidad en la asistencia al
trabajo sin la debida justificacién, cometidas durante el
periodo de un mes.

2. No cumplir con la obligacién de fichar méas de 5
dias durante el periodo de un mes.

3. No cursar en tiempo oportuno la baja de I.T. co-
rrespondiente cuando se falta al trabajo por motivos
justificados, a no ser que se pruebe la imposibilidad de
haberlo efectuado.

4. Pequenos descuidos en la conservacién del mate-
rial.

5. Falta de aseo y limpieza personal.

6. No comunicar a la empresa los cambios de resi-
dencia o domicilio.

7. No comunicar las situaciones personales que pue-
dan afectar a las obligaciones fiscales o de Seguridad
Social de la empresa con sus trabajadores.

8. El abandono del servicio sin causa fundada, aun
cuando sea por breve tiempo.

B) Son faltas graves:

1. Mas de seis faltas de puntualidad en la asistencia al
trabajo sin la debida justificacién, cometidas durante el
periodo de un mes.
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2. No cumplir con la obligacién de fichar mas de 10
dias durante el periodo de dos meses.

3. Simular la presencia o identidad de otro trabaja-
dor, fichando o firmando por aquél.

4. La imprudencia en actos de servicio. Si implicase
riesgo de accidentes para él mismo, para terceros o pe-
ligro de averia o dafos para las instalaciones o equipos,
sera considerada como, muy grave.

5. La embriaguez o toxicomania

6. Falta de asistencia al trabajo de tres dias al mes.

7. Abandono del puesto de trabajo sin causa justifi-
cada.

8. La inobservancia de las Leyes, reglamentos o el in-
cumplimiento de las normas en materia de prevencion
de riesgos laborales, cuando las mismas supongan ries-
gos para el trabajador, sus companeros o terceros, asi
como no usar o usar inadecuadamente los medios de
seguridad facilitados por la empresa. En caso de que el
riesgo fuera grave o se produjera perjuicio alguno, se
considerard como muy grave.

9. La reincidencia en falta leve, excluida la de puntua-
lidad, aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un
trimestre y habiendo mediado por lo menos amonesta-
cion escrita.

10. El notorio incumplimiento de forma reiterada du-
rante un mes, de las funciones inherentes al puesto de
trabajo y la desobediencia abierta y explicita a las érde-
nes o instrucciones de un superior, salvo que éstas
constituyan una infraccion manifiesta contra el ordena-
miento juridico.

11. Poner en riesgo elevado la integridad, disponibili-
dad o confidencialidad de los recursos de la empresa,
asi como no cumplir de manera adecuada con los pro-
cedimientos establecidos en cuanto a seguridad de la
informacion o proteccién de datos, asi como del com-
pliance penal.

C) Son faltas muy graves:

1. Més de diez faltas no justificadas de puntualidad
cometidas en un periodo de seis meses, o veinte du-
rante un ano.

2. La negativa a cumplir con lo establecido en el arti-
culo 19 en cuanto a registro de jornada diaria, o falsear
de algin modo los registros de la misma.

3. Lafalta injustificada de asistencia al trabajo de mas
de tres dias al mes.

4. Fraude, deslealtad o abuso de confianza y el hurto
o robo tanto a la empresa como a los compaieros de
trabajo o a terceros, dentro de las dependencias de la
empresa o durante actos de servicio en cualquier lugar.

5. Ocultar, inutilizar, destrozar o causar desperfectos
en materias primas, Utiles, herramientas, maquinaria,
aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documen-
tos de la empresa o de terceros relacionados con ella.

6. La condena por delito de robo, hurto o malversa-
cién cometidos fuera de la empresa, o por cualquier
otra clase de hecho que pueda implicar para esta des-
confianza respecto de su autor, y, en todo caso, las de
duracion superior a seis anos, dictada por la autoridad
judicial.

7. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de
tal indole, que produzca quejas justificadas de sus com-
paneros de trabajo o clientes.

8. Violar el secreto de la correspondencia o docu-
mentos reservados de la empresa.

9. Revelar a elementos ajenos a la empresa datos de
reserva obligada.

10. Los malos tratamientos de palabra u obra o la
falta grave de respeto y consideracion a los clientes, je-
fes o a cualquier empleado de la empresa, asi como a
los familiares de todos ellos, durante la jornada de tra-
bajo o en las dependencias de la empresa.

11. Causar accidentes graves por negligencia o im-
prudencia inexcusable.

12. Abandonar el trabajo en puestos de responsabili-
dad o en situaciones que pueda causar grave perjuicio a
la empresa o a sus clientes.

13. Originar disputas con los companeros de trabajo
o clientes.

14. La simulacién de enfermedad o accidente.

15. Prestar sus servicios habitualmente sufriendo los
efectos o consecuencias de cualquier tipo de embria-
guez o toxicomania.

16. Acoso de cualquier indole.

17. Poner en riesgo elevado de manera reincidente
dentro de un trimestre, la integridad, disponibilidad o
confidencialidad de los recursos de la Empresa, asi
como no cumplir de manera reincidente dentro de un
trimestre de manera adecuada con los procedimientos
establecidos en cuanto a seguridad de la informacion o
proteccion de datos, asi como del compliance penal.

18. El incumplimiento de manera reiterada dentro de
un trimestre de las funciones inherentes al puesto de
trabajo y la desobediencia abierta y explicita a las 6rde-
nes o instrucciones de un superior, salvo que éstas
constituyan una infraccién manifiesta contra el ordena-
miento juridico.

2. Las sanciones que las empresas podran aplicar,
segun la gravedad y circunstancias de las faltas cometi-
das, seran las siguientes:

A) Faltas leves:

Amonestacion verbal.

Amonestacion por escrito.

Suspensién de empleo y sueldo un dia.

B) Faltas graves:

Suspensién de empleo y sueldo de uno a diez dias.

Inhabilitacién, por plazo no superior a un afno, para el
ascenso a la categoria superior.

C) Faltas muy graves:

Pérdida temporal o definitiva de la categoria profe-
sional.

Suspensién de empleo y sueldo de once dias a dos
meses.

Inhabilitaciéon durante dos anos o definitivamente
para pasar a otra categoria.

Despido.

Para la aplicacion de las sanciones que anteceden se
tendran en cuenta el mayor o menor grado de respon-
sabilidad del que cometa la falta, categoria profesional
del mismo y repercusiéon del hecho en los demas traba-
jadores y en la empresa.

La facultad de imponer las sanciones corresponde a
la Direccién de la empresa, que pondra en conoci-
miento de los representantes legales de los trabajado-
res las que se refieran a faltas graves o muy graves
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Seréa necesaria la instruccion de expediente en la impo-
sicion de sanciones a los trabajadores que ostentan car-
gos electivos sindicales, y en aquellos casos establecidos
en la legislacion en vigor o lo decida la empresa. La forma-
cién de expediente se ajustara a las siguientes normas:

a) Se iniciara con una orden escrita del Jefe de la em-
presa, con la designacién del Instructor y del Secretario.

Comenzaran las actuaciones tomando declaracion al
autor de la falta y a los testigos, admitiendo cuantas
pruebas aporten. En los casos de falta muy grave, si el
instructor lo juzga pertinente, propondra a la Direccién
de la empresa la suspensién de empleo y sueldo del in-
culpado por el tiempo que dure la incoacion del expe-
diente, previa audiencia de los correspondientes repre-
sentantes legales de los trabajadores.

b) La tramitacién del expediente, si no es preciso
aportar pruebas de cualquier clase que sean de lugares
distintos a la localidad que se incoe, se terminara en un
plazo no superior a veinte dias. En caso contrario, se
efectuard con la maxima diligencia, una vez incorpora-
das las pruebas al expediente.

c) La resoluciéon recaida se comunicara por escrito,
expresando las causas que la motivaron, debiendo fir-
mar el duplicado el interesado. Caso de que se negase a
firmar, se le hara la notificacién ante testigos.

3. La facultad de la empresa para sancionar prescri-
bira 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 comision, y, en cualquier caso, a
los seis meses de haberse cometido.

Articulo 26. Armonizacién de la vida laboral y fami-
liar. Planes de Igualdad.

1. Medidas de conciliacién.

a) Riesgo durante el embarazo. En el supuesto de
riesgo para el embarazo, en los términos previstos en el
articulo 26 de la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos
Laborales, la suspensién del contrato finalizara el dia en
que se inicie la suspensién del contrato por maternidad,
de conformidad con lo dispuesto en las leyes o desapa-
rezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorpo-
rarse a su puesto anterior o a otro compatible con su es-
tado. Durante este supuesto los trabajadores percibiran
un complemento sobre la prestaciéon de la Seguridad
Social hasta alcanzar el 100% del salario base de grupo.

b) Maternidad. Las personas en situacién de suspen-
sion del contrato por maternidad podran unir las vaca-
ciones al periodo de baja por maternidad.

c¢) Suspensién del contrato por maternidad o adop-
cion. En el supuesto de parto, la suspensién tendré una
duracion de dieciséis semanas, que se disfrutaran de
forma ininterrumpida. En el supuesto de adopcién y
acogimiento, tanto preadoptivo como permanente, la
suspensién del trabajo tendra una duracién de dieciséis
semanas, que se disfrutardn de forma ininterrumpida.
Estos beneficios podran ser disfrutados por el padre o
la madre en la forma prevista en el articulo 48.4 del Es-
tatuto de los Trabajadores.

d) Nacimientos prematuros. En los casos de naci-
miento de hijos prematuros o que, por cualquier causa,
deban permanecer hospitalizados a continuacién del

parto, la madre o el padre tendran derecho a reducir su
jornada de trabajo hasta un maximo de tres horas, (o su
parte proporcional en caso de contrato a tiempo par-
cial) dentro de su jornada ordinaria, con la disminucién
equivalente del salario hasta el alta hospitalaria.

e) Lactancia. El permiso por lactancia se regularéa se-
gun lo establecido en el articulo 37.4 del ET. Los trabaja-
dores podran optar por acumular el disfrute de este de-
recho de reduccién de jornada por lactancia, uniéndolo
al periodo de baja por maternidad. En el caso de parto
multiple los trabajadores podran disfrutar del derecho
contenido en el parrafo anterior por cada uno de los hi-
jos. Este permiso podré ser disfrutado indistintamente
por la madre o el padre en caso de que ambos trabajen.

f) Guarda legal. Se estara a lo dispuesto con lo esta-
blecido en el articulo 37.6 y 37.7 del Texto Refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y de la Ley
39/1999, de Conciliacién de la Vida Laboral y Familiar,
para facilitar la determinacion de la concrecion horaria
prevista en el apartado 72 del articulo 37 del Estatuto de
los Trabajadores, debera tenerse en cuenta los siguien-
tes parametros:

1. El trabajador/a, salvo casos de fuerza mayor, habra
de solicitar la modificacién horaria al menos con quince
dias de antelacion al momento en que debiera iniciarse.

2. En los supuestos en los que el trabajador/a solicite
la concrecion horaria en el marco de su régimen de tra-
bajo ordinario, sin variacién de turno y/o sistema de ro-
tacion, la empresa concederd el horario solicitado.

g) Licencia no retribuida para atencién de menor. Los
trabajadores con hijos menores de 12 afos podran dispo-
ner de una licencia no retribuida por el tiempo necesario
para su cuidado mientras esté hospitalizado. En el caso de
que ambos cényuges fueran trabajadores de la empresa
la licencia podré ser disfrutada por uno solo de ellos.

h) Comunicacioén. La solicitud de las licencias, asi
como la reduccién de jornada o el permiso de lactancia,
salvo casos de fuerza mayor, debera comunicarse a la
empresa con quince dias de antelacion a su disfrute.

2. Teletrabajo.

Para los supuestos de decretarse medidas de restric-
cion de movimiento o confinamiento o bien en los su-
puestos de cuarentenas preventivas indicados o acor-
dados por las autoridades sanitarias, administrativas o
gubernamentales se procedera a prestar servicios en la
modalidad de teletrabajo en la forma que se indique en
la normativa o en su caso de comun acuerdo entre em-
presay trabajador.

3. Desconexioén digital. Los trabajadores tendran de-
recho a la desconexién digital a fin de garantizar, fuera
del horario laboral, el respeto de su tiempo de des-
canso, permisos y vacaciones, asi como de su intimi-
dad personal y familiar.

4. Las empresas realizaran esfuerzos tendentes a lo-
grar la igualdad de oportunidades en todas sus politi-
cas, en particular, la igualdad de género, adoptando
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discrimina-
cion laboral entre hombres y mujeres.

Las medidas de igualdad que se adopten se ajusta-
ran en todo caso a la normativa aplicable y especifica-
mente lo previsto por los siguientes articulos de la Ley
Organica 3/2007:
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Clasificacién profesional, promocion y formacion, re-
tribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo, favore-
cer en términos de igualdad entre mujeres y hombres,
la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién
de acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Articulo 27. Protocolo contra el acoso.

1. Introduccién.-Las empresas deberan promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razdén de sexo y arbitrar procedimientos es-
pecificos para su prevencién y para dar cauce a las de-
nuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que
deberan negociarse con la representacion laboral unita-
ria y, en su caso, con la representacion sindical, tales
como la elaboracion y difusién de codigos de buenas
practicas, la realizacion de campanas informativas o ac-
ciones de formacién.

Tanto la representacion unitaria como la sindical de-
beran contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso
por razdén de sexo en el trabajo mediante la sensibiliza-
cion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo,
informando a la direccién de la empresa de las conduc-
tas o comportamientos sobre las que tuvieran conoci-
miento y que pudieran propiciarlo.

2. Definicion.-El articulo 7 de la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres, define el acoso sexual como cualquier comporta-
miento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la digni-
dad de una persona, en particular cuando se crea un en-
torno intimidatorio, degradante u ofensivo y el acoso por
razén de sexo como cualquier comportamiento realizado
en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Adopcioén de un cédigo de conducta.-Sin perjuicio
de lo dispuesto en este articulo, como medida preven-
tiva en las situaciones de acoso sexual y acoso por ra-
z6n de sexo se propone la adopcién del “cédigo de
conducta sobre las medidas para combatir el acoso se-
xual” elaborado por la Comisién de las Comunidades
Europeas, en cumplimiento de la Recomendacién de
dicha Comision, 1992/131/CEE, de 27 de noviembre, re-
lativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo.

El objeto del cédigo de conducta, que deberé difun-
dirse en el seno de las empresas, es proporcionar a las
mismas y a su personal una orientacién préactica sobre
la proteccion de la mujer y del hombre en el trabajo, y
establecer recomendaciones y procedimientos claros y
precisos para evitar el acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

4. Protocolo de actuacién en los casos de acoso se-
xual y acoso por razén de sexo.

Los principios en los que el protocolo de actuacién
se basa son la eficacia y efectividad de los procedimien-
tos, asi como la celeridad y la confidencialidad de los
tramites.

a) Procedimiento informal. En atencién a que en la
mayoria de los casos lo que se pretende simplemente es

que la conducta indeseada cese, en primer lugar, y
como trdmite extraoficial, se valorara la posibilidad de
seguir un procedimiento informal, en virtud del cual la
propia persona interesada explique claramente a la per-
sona que muestra el comportamiento indeseado, que
dicha conducta no es bien recibida, que es ofensiva o in-
cémoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de cesar en
la misma. Dicho tramite extraoficial podra ser llevado a
cabo, si la persona interesada asi lo decide vy, a su elec-
cion, por un representante de los trabajadores en la em-
presa, tanto del érgano unitario como, en su caso, del
sindical, por el superior inmediato, o por un responsable
del departamento de personal de la empresa.

El presente procedimiento podria ser adecuado para
los supuestos de acoso laboral no directo sino ambien-
tal, en los que lo que se ve afectado es el entorno labo-
ral, creandose un ambiente de trabajo ofensivo, humi-
llante, intimidatorio u hostil.

b) Procedimiento formal. En los supuestos en los
que, por tratarse de un acoso directo, por las circuns-
tancias del caso, o por haberse intentado sin éxito el
procedimiento informal, éste no resulte adecuado, se
iniciara un procedimiento formal.

1. El procedimiento formal se iniciard con la presen-
tacion de un escrito, en el que figurard el listado de inci-
dentes, lo méas detallado posible, elaborado por la per-
sona interesada que sea objeto de acoso sexual. La per-
sona a la que ir4 dirigida el escrito ser4, a eleccion del
interesado, un responsable del departamento de perso-
nal, o a una persona de la direccién de la empresa. Asi-
mismo, si asi lo decidiera el trabajador o trabajadora,
una copia del mismo serd trasladada a la representa-
cion unitaria y sindical en la empresa.

2. La presentacién del escrito dard lugar a la inme-
diata apertura de un expediente informativo, encami-
nado a la averiguacién de los hechos, dandose tramite
de audiencia a todos los intervinientes, incluidas las re-
presentaciones unitarias y, en su caso, sindical si no se
opusiera la persona interesada, y practicandose cuan-
tas diligencias se estimen necesarias a fin de dilucidar la
veracidad de los hechos acaecidos.

3. Durante la tramitacién de tales actuaciones se po-
sibilitara a los implicados, si éstos asi lo desean, el cam-
bio en el puesto de trabajo, siempre que ello sea posi-
ble, hasta que se adopte una decisién al respecto.

4. La intervencién de todos los actuantes, incluidos
los posibles testigos y en su caso los representantes
unitarios o sindicales del personal, debera observar el
caracter confidencial de las actuaciones, por afectar di-
rectamente a la intimidad, dignidad y honorabilidad de
las personas. Se observara el debido respeto tanto a la
persona que ha presentado la denuncia como a la per-
sona objeto de la misma.

5. La constatacion de la existencia de acoso sexual o
por razén de sexo daré lugar a la imposicion de las san-
ciones previstas en este convenio.

6. Cuando la constatacién de los hechos no sea posi-
ble, y no se adopten por tanto medidas disciplinarias,
en ningln caso se represaliard al denunciante, antes al
contrario, se supervisara con especial atencién la situa-
cion para asegurarse que el acoso no se produce. Asi-
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mismo, y siempre que ello sea posible, se procurara
una organizacion del trabajo que impida el contacto
continuo de los afectados.

No obstante, si la conducta de acoso sexual o acoso
por razén de sexo supone o implica por su evidencia, no-
toriedad o gravedad, un ataque directo o inmediato a la
dignidad de la mujer o del hombre, la empresa adoptara
las medidas disciplinarias que pudiera considerar oportu-
nas, sin necesidad de acudir al presente procedimiento.

Articulo 28. Derecho supletorio y prelacién de nor-
mas.

1. En todas aquellas materias no reguladas en el pre-
sente Convenio se estard a lo dispuesto en el texto re-
fundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y a lo
previsto en las disposiciones de caracter general que
sean de aplicacién.

2. Los pactos contenidos en el presente Convenio, so-
bre las materias en él reguladas, seran de preferente apli-
cacién sobre cualesquiera otras disposiciones legales de
caracter general que vinieran rigiendo en la materia.

Anexo [ - Tabla salarial

Puesto Salario base mensual Prorrata P. Extras
Administrativo 950 € 159€
Comercial 1.145€ 191€
Responsable Departamento | 1.329€ 21¢€
Web

Programador Web 1.071€ 179€
Disefiador Web 1.071€ 179€
Responsable Departamento | 1.157 € 193€
Marketing Online

Gestor Campatias PPC 950€ 159€
Gestor Campafias SEO 950€ 159¢€
Desarrollador de [+D 1.072€ 178€
Responsable de RRHH 1.457€ 243¢€

Anexo II -Tabla de Complementos

Complemento Descripcion

Productividad Relacionados con la productividad en su
trabajo. Volumen de facturacion, volumen de
ventas, cumplimiento de tareas, finalizacion

de proyectos, etc.

Certificaciones Relacionado con la obtencion y
mantenimiento de determinadas
certificaciones como son las otorgadas por

Google, Facebook, Bing, etc.

Responsabilidad Relacionadas con adquirir temporal o
definitivamente mas responsabilidad. Por
ejemplo, supervision de personas, trato con

clientes, labores de gestion y/o control.

; NUMERO 5.066
UZGADO DE LO SOCIAL NUMERO UNO DE
RANADA

Autos numero 535/2020

na Nestares Pleguezuelo, Letrada de la Adminis-
tracion\de Justicia del Juzgado de lo Social nimero
Uno de Granada,

HACE SABER: Que en virtud de proveido dictado en
esta fecha ‘en los autos niimero 535/2020 se ha acor-
dado citar & Arte y Vida Publicaciones, S.L.U., como
parte demandada por tener ignorado paradero para
que comparezcan el préximo dia 8 de febrero de 2021 a
las 11:30 horas, para asistir a los actos de conciliacion y
juicio en su casq, que tendran lugar en este Juzgado de
lo Social, sito en\Avda. del Sur 5, Edificio La Caleta de-
biendo compareder personalmente o por persona le-
galmente apoderada y con los medios de prueba de
que intente valerse)\con la advertencia de que es Unica
convocatoria y que no se suspenderan por falta injustifi-
cada de asistencia.

Igualmente, se le ¢jta para que, en el mismo dia y
hora, la referida parte realice prueba de confesién judi-
cial.

Se pone en conocimiento de dicha parte, que tiene a
su disposicién en la Secretaria de este Juzgado de lo
Social copia de la demandq presentada.

Y para que sirva de citacipn a Arte y Vida Publicacio-
nes, S.L.U., se expide la prgsente cédula de citacion
para su publicacion en el Boletjn Oficial de la Provincia y
para su colocacién en el tablén de anuncios.

Granada, 5 de noviembre de\2020.-La Letrada de la
Administracién de Justicia, fdo.: \Ana Nestares Plegue-
zuelo.

NUMERO 5.067
JUZGADO DE LO SOCIAL NUMERO UNO DE
GRANADA

Autos numero 399/2020
EDICTO

D2 Ana Nestares Pleguezuelo, Letrada de 13 Adminis-
tracion de Justicia del Juzgado de lo Socialk nimero
Uno de Granada,

HACE SABER: Que en virtud de proveido dict§do en
esta fecha en los autos niimero 399/2020 se ha\acor-
dado citar a Arte y Vida Publicaciones, S.L.U., como
parte demandada por tener ignorado paradero para
que comparezcan el proximo dia 8 de febrero de 2021,
a las 11:20 horas para asistir a los actos de conciliacign
y juicio en su caso, que tendran lugar en este Juzgad
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