
Novedades jurisprudenciales y en 
materia de Convenio



Novedades jurisprudenciales

1. SJS nº33 de Barcelona de 23 de diciembre de 2016, Asunto Daouidi. Ponente: Joan Agustí 
Maragall.

• Nulidad del despido disciplinario de trabajador en IT por accidente de trabajo. Discriminación por 
discapacidad.

2. STS 1023/2016 de 1 de diciembre de 2016, Rec. 3690/2014, Ponente: Maria Luisa Segoviano 
Astaburuaga.

• Licitud de la comunicación en soporte informático de la nómina a los trabajadores, en lugar de 
soporte papel.

3. STS 1035/2016 2 de diciembre de 2016, Rec. 14/2016, Ponente: Antonio Vicente Sempere 
Navarro.

• Legitimación para denunciar convenio colectivo.



1. SJS nº33 de Barcelona de 23 de diciembre de 2016 
Asunto Daouidi. Ponente: Joan Agustí Maragall.

• Hechos:

• El Sr. Daoudi había sido contratado en un restaurante, como ayudante de cocina, para cubrir una necesidad eventual, pero, superado el periodo de prueba y
con el informe favorable del jefe de cocina, el contrato pasó a ser de jornada completa.

• El trabajador sufrió un accidente laboral y se dislocó el codo.

• Mientras se encontraba en situación de incapacidad temporal, el Sr. Daoudi recibió una llamada de la empresa para preguntarle cuándo se iba a
reincorporar, a lo que el trabajador respondió que su baja “iba para largo”

• Una semana después de dicha llamada, el Sr. Daoudi recibió una comunicación escrita de despido disciplinario, alegándose como motivos que no había
alcanzado las expectativas establecidas por la empresa ni el rendimiento que ésta consideraba adecuado o idóneo.

• El afectado presentó una demanda ante el Juzgado de lo Social nº 33 de Barcelona, solicitando que se declarara nulo el despido impugnado, por vulneración
del derecho a la integridad física y a la no discriminación por razón de discapacidad, o, en su defecto que el despido fuera declarado improcedente.

• El juez del JS nº33 de Barcelona eleva cuestión prejudicial al TJUE sobre si la situación del Sr. Daoudi, que fue despedido mientras se encontraba en una situación
de incapacidad temporal, puede ser calificada de “discapacidad” en el sentido de la Directiva 2000/78/CE.

• El TJUE recuerda que el concepto de “discapacidad”, en el sentido de la Directiva 2000/78, debe entenderse como una limitación, derivada en particular de
dolencias físicas, mentales o psíquicas, a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puede impedir la participación plena y efectiva de la persona
de que se trate en la vida profesional en igualdad de condiciones con los demás trabajadores.

• El TJUE afirma que en el presente caso, el Sr. Daouidi ha sufrido una limitación de su capacidad, a causa de una dolencia física. Por ende, para determinar si
la situación del Sr. Daouidi está incluida en el concepto de “discapacidad”, debe comprobarse si la limitación de la capacidad posee el carácter de “duradera”
y no tan solo incierta.

• El TJUE aclara que corresponde al tribunal nacional decidir sobre este aspecto, para lo cual deberá acudir a diversos "indicios", principalmente documentos y
certificados médicos, que le permitan concretar que en la fecha en la que tiene lugar el hecho presuntamente discriminatorio, la incapacidad de la persona
en cuestión no presenta una perspectiva clara de finalización a corto plazo.



SJS nº33 de Barcelona de 23 de diciembre de 2016 (II): 
Indicios

• ¿Concurren tales indicios después de la prueba practicada? 

La respuesta a tal cuestión, a criterio del magistrado y a la vista de los hechos declarados
probados, sólo puede ser afirmativa por cuanto:
 La empresa ya conocía , de acuerdo con la llamada mantenida, que su reincorporación no sería “a corto

plazo”.

 La primera resonancia magnética, realizada pocos días antes del despido (26.11.14), objetivó ya diversas
lesiones que hacían impensable un reincorporación a corto plazo, en especial la rotura del ligamento.

 Una posterior resonancia magnética posterior al despido constata la persistencia de la rotura del
ligamento, lo que determina que fuera objeto de intervención quirúrgica. No fue dado de alta por
curación -por parte de la mutua de accidentes de la empresa- hasta el 20.7.15, casi 10 meses después
del accidente.

 Ya dado de alta por la mutua patronal, persistía la sintomatología e inestabilidad articular. En fecha
14.9.16 ha formulado solicitud de invalidez permanente ante el INSS, estando en la actualidad
pendiente de valoración.



SJS nº33 de Barcelona de 23 de diciembre de 2016 (III): 
Conclusiones

• En virtud de lo anterior, sólo puede concluirse que, en la fecha del despido, 26.11.14, estando el demandante en situación de “incapacidad
temporal” por causa del accidente laboral sufrido el 3.10.14, la limitación que padecía el demandante no “presentaba una perspectiva bien
delimitada en cuanto a su finalización a corto plazoέ

La situación analizada, al concurrir los “indicios” indicados por la sentencia comunitaria, -la evidencia, ya en la fecha del despido de no recuperación
a corto plazo, confirmada por la significativa prolongación de la incapacidad temporal hasta un total de casi 10 meses (desde el accidente hasta el
alta médica)- debe ser considerada indiscutiblemente una “limitación duradera” y, por consiguiente, una situación de “discapacidad” a efectos de
la Directiva 2000/78.

• Dicha conclusión, ello no obstante, no determina necesariamente la calificación como discriminatorio del despido impugnado. Como señala el
apartado 58 de la sentencia prejudicial, “en caso de que el juzgado remitente llegase a la conclusión de que la limitación de la capacidad del
Sr. Daouidi es «duradera», hay que recordar que un trato desfavorable por motivos de discapacidad sólo choca con la protección que pretende la
Directiva 2000/78 en la medida en que constituya una discriminación con arreglo al artículo 2, apartado 1, de la misma 5ƛǊŜŎǘƛǾŀέ.

El despido mediante una genérica e inconcreta imputación disciplinaria, 53 días después de sufrir un accidente laboral, a un trabajador que había
superado el período de prueba, se le había ampliado la jornada de parcial a tiempo completo, y se le había prorrogado el contrato eventual hasta el
límite máximo de duración (un año), comporta una serie de indicios de que dicho despido tuvo por única causa la prolongación de la situación de
incapacidad temporal del demandante y la propia comunicación del demandante al Jefe de Cocina que su reincorporación no sería a corto plazo.

La conclusión a la que llega el juez del JS nº 33 de Barcelona es que la causa real del despido no fue el mero hecho del accidente laboral, ni la inicial
situación de incapacidad temporal en si misma (ya que ello hubiera determinado el despido inmediato), sino la percepción empresarial, 53 días
después del accidente y después de la comunicación del demandante, que tal incapacidad temporal se tornaba en “duradera”, sin “una perspectiva
bien delimitada en cuanto a su finalización a corto plazoέ. Y es por ello que el despido impugnado debe calificarse de directamente discriminatorio
por causa de discapacidad.



2. STS 1023/2016 de 1 de diciembre de 2016, Rec. 3690/2014, 
Ponente: Maria Luisa Segoviano Astaburuaga.

• Hechos:
• La empresa venía entregando las nóminas a los trabajadores físicamente, introduciéndolas en los

buzones individuales de cada trabajador.

• A partir del mes de febrero de 2013, la empresa sustituyó tal sistema por la inclusión de las nóminas en
la cuenta personal de cada trabajador a la que pueden acceder mediante un terminal informático
situado junto a los buzones, para lo cual deben introducir su DNI y su clave de acceso personal para
tener acceso directo a la nómina.

• La UNIÓN SINDICAL OBRERA (USO) interpuso recurso de casación para la unificación de doctrina. La
UGT de Asturias se adhirió al recurso presentado por la USO.

• La cuestión planteada se reduce a resolver si es nula la decisión unilateral de la empresa de sustituir la
entrega de la nómina a los trabajadores en el tradicional formato papel por la entrega a través de soporte
informático.



STS 1023/2016 (II)

El TS modifica la doctrina al respecto, ya que en una sentencia de 22 de diciembre de 2011,
defendía la entrega de nóminas en papel.

Según la Sala de lo Social, este nuevo criterio se justifica por:
• έla generalizaciónde la utilizacióndel soporteinformático en lugar del soporte papel para almacenar y

comunicar datos, documentos, decisionesΧutilizado profusamente tanto en el ámbito privado como en
la Administración Pública.έ

La magistrada que ha dictado la sentencia no considera que se infrinja ni el Estatuto de los
Trabajadores ni la Orden del Ministerio de Trabajo por la que se aprobó el modelo de nómina
al disponer de un terminal informático para que cada empleado pueda acceder a su nómina, ya
que “ninguna de las normas cuya infracción denuncia el recurrente contiene exigencia alguna
respecto al formato en el que ha de entregarse las nóminas a los trabajadores”.



STS 1023/2016 (III)

Puede parecer que la nómina deba entregarse en papel al establecer la normativa que el recibo de
salarios deberá ser firmado por el trabajador al hacerle entrega del duplicado el mismo y abonarle en
moneda o cheque las cantidades correspondientes.

Sin embargo, la misma norma dispone que:
• άCuando el abono se realice mediante transferencia bancaria, el empresario entregará al trabajador el

duplicadodel recibosin recabarsu firma, que se entenderá sustituida, a los efectos previstos en el apartado
anterior, por el comprobantedel abonoexpedidopor la entidadbancaria.έ

Siguiendo esto, la sentencia concluye que la entrega de la nómina en soporte informático cumple la
finalidad de la entregar al trabajador una copia para:
• Garantizar la constancia de la percepción por el trabajador de las cantidades liquidadas.

• Garantizar la transparencia en el conocimiento por el mismo de los diferentes conceptos de abono y
descuento que conforman la liquidación.



3. STS 1035/2016 2 de diciembre de 2016, Rec. 14/2016, 
Ponente: Antonio Vicente Sempere Navarro.

•Hechos:
• El 28 de Octubre de 2014, la CGT dirigió escrito al Ministerio de Empleo y Seguridad Social solicitando la denuncia de

Convenio colectivo de ámbito estatal del sector de contact center (antes telemarketing), indicando lo siguiente:
◦ "¢ŀƭ ŎƻƳƻ ǎŜ ŜǎǘŀōƭŜŎŜ Ŝƴ Ŝƭ ŀǊǘΦ уфΦм9¢Σ ŀŘƧǳƴǘƻ ǎŜ ŀŎƻƳǇŀƷŀƴ ŎƻǇƛŀǎ ŘŜ ƭŀǎ ŎƻƳǳƴƛŎŀŎƛƻƴŜǎ ŜŦŜŎǘǳŀŘŀǎ Ŏƻƴ Ŝǎǘŀ ŦŜŎƘŀ ǘŀƴǘƻ ŀ ƭŀ 
!/9-!ǎƻŎƛŀŎƛƽƴ ŘŜ /ƻƴǘŀŎǘ /ŜƴǘŜǊ 9ǎǇŀƷola como a los sindicatos CCOO y UGT y por las que procedemos a comunicarles la denuncia 
Ŝƴ ǎǳ ƛƴǘŜƎǊƛŘŀŘ ŘŜƭ LL /ƻƴǾŜƴƛƻ /ƻƭŜŎǝǾƻ ŘŜ /ƻƴǘŀŎǘ /ŜƴǘŜǊΣ όŎƽdigo 9912145012002) ǘƻŘŀ ǾŜȊ ǉǳŜ Ŝǎǘŀ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƛƽƴ ǎƛƴŘƛŎŀƭ ǝŜƴŜ 
ƭŀ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀŎƛƽƴ ŘŜ Ƴłǎ ǊŜǇǊŜǎŜƴǘŀǝǾŀ ŘŜ ŎƻƴŦƻǊƳƛŘŀŘ Ŏƻƴ ƭƻ ŜǎǘŀōƭŜŎƛŘƻ Ŝƴ Ŝƭ ŀǊǟculo 87.2 C de la norma anteriormente citada."

• La solicitud de denuncia del referido Convenio Colectivo fue desestimada por el Subdirector General de Relaciones
Laborales del Ministerio por no tener el Sindicato solicitante legitimación plena para negociarlo, sin ser suficiente la 
legitimación inicial o derecho a participar en la mesa de negociaciones.

• Contra la citada denegación se interpuso recurso de alzada, que fue desestimado.

• CGT cuenta con 315 representantes legales de los trabajadores sobre un total de 2119 en el sector afectado por el
Convenio Colectivo y en todo el territorio nacional, constando así mismo que de las centrales sindicales intervinientes 
en la negociación del Convenio anterior, CGT lo hizo mediante un representante de un total de quince que formaron
el "banco social".

• El día 27-11-2014 se constituyó la actual comisión negociadora del Convenio, de la que forma parte CGT.

• CGT presentó recurso de casación.



STS 1035/2016 (II)
La cuestión planteada se trata de determinar lo previsto en un convenio colectivo de ámbito estatal sobre la legitimación para denunciar tal
convenio colectivo.

El articulo 7 del Convenio Colectivo del sector de contact center permite la denuncia "por ŎǳŀƭǉǳƛŜǊŀ ŘŜ ƭŀǎ ǇŀǊǘŜǎ ƭŜƎƛǝƳŀŘŀǎ ǇŀǊŀ 
ƴŜƎƻŎƛŀǊƭƻΣ ŘŜ ŀŎǳŜǊŘƻ Ŏƻƴ Ŝƭ ŀǊǟculo 87 del Estatuto de los Trabajadores”.

El artículo 87 ET ("Legitimación") dispone en su apartado 2 que estarán legitimados para negociar en representación de los trabajadores en
los convenios sectoriales:
 A) Los ǎƛƴŘƛŎŀǘƻǎ ǉǳŜ ǘŜƴƎŀƴ ƭŀ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀŎƛƽƴ ŘŜ Ƴłǎ ǊŜǇǊŜǎŜƴǘŀǝǾƻǎ ŀ ƴƛǾŜƭ ŜǎǘŀǘŀƭΣ ŀǎƝ ŎƻƳƻΣ Ŝƴ ǎǳǎ ǊŜǎǇŜŎǝǾƻǎ łmbitos, las organizaciones sindicales

afiliadas, federadas o confederadas a los mismos.

 B) Los ǎƛƴŘƛŎŀǘƻǎ ǉǳŜ ǘŜƴƎŀƴ ƭŀ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀŎƛƽƴ ŘŜ Ƴłǎ ǊŜǇǊŜǎŜƴǘŀǝǾƻǎ ŀ ƴƛǾŜƭ ŘŜ /ƻƳǳƴƛŘŀŘ !ǳǘƽƴƻƳŀ ǊŜǎǇŜŎǘƻ ŘŜ ƭƻǎ ŎƻƴǾŜƴƛƻǎ ǉǳŜ ƴƻ ǘǊŀǎŎƛŜƴŘŀƴ ŘŜ ŘƛŎƘƻ 
łƳōƛǘƻ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭΣ ŀǎƝ ŎƻƳƻΣ Ŝƴ ǎǳǎ ǊŜǎǇŜŎǝǾƻǎ łmbitos, las organizaciones sindicales afiliadas, federadas o confederadas a los mismos.

 C) Los ǎƛƴŘƛŎŀǘƻǎ ǉǳŜ ŎǳŜƴǘŜƴ Ŏƻƴ ǳƴ ƳƝƴƛƳƻ ŘŜƭ мл ǇƻǊ ŎƛŜƴǘƻ ŘŜ ƭƻǎ ƳƛŜƳōǊƻǎ ŘŜ ƭƻǎ ŎƻƳƛǘŞǎ ŘŜ ŜƳǇǊŜǎŀ ƻ ŘŜƭŜƎŀŘƻǎ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴŀƭ Ŝƴ Ŝƭ łƳōƛǘƻ ƎŜƻƎǊłfico y
funcional al que se refiera el convenio.

Las previsiones del ET sobre legitimación en materia de convenios colectivos contenidas en los artículos 87, 88 y 89 del ET constituyen
normas de orden público y no pueden ser alteradas por el convenio colectivo (STC 73/1984). Por lo que si el convenio altera las previsiones 
legales (endureciéndolas o flexibilizándolas) deberá inaplicarse.

El convenio colectivo para el sector del contact center ha establecido una regla específica de legitimación para la denuncia del convenio 
colectivo: quienes estén legitimados para negociarlo, y no sólo quienes tengan legitimación plena, sino cualquier sujeto legitimado para
negociarlo.



STS 1035/2016 (III)
Diferenciación entre denuncia del convenio e iniciativa para negociar:
• La denuncia del convenio no equivale necesariamente a la comunicación exigida para abrir nuevas negociaciones que

regula el art. 89, aunque en bastantes ocasiones tales actos se lleven a cabo conjuntamente.
• Que puede denunciarse un convenio colectivo sin necesidad de iniciar simultáneamente el procedimiento de 

renegociación es corolario de todo lo anterior y premisa para la solución que hemos de dar al caso. La separación de 
esas dos decisiones (denunciar, promover la negociación) resulta respetuosa con la dogmática del convenio, con la 
acción sindical y con la separada contemplación de ambas.

La CGT no pone en marcha un procedimiento para renegociar el convenio a la vez que lo denuncia, sino
que se limita a lo segundo.

La legitimación exigida para tomar la iniciativa negocial debe ser la amplia o reforzada (legitimación
plena), mientras que la exigida para denunciar el convenio no tiene por qué identificarse necesariamente
con ella.

Para denunciar el convenio colectivo no es imprescindible contar con la representatividad plena sino que
basta con la inicial; esa exigencia sí opera cuando se desea poner en marcha el procedimiento para la 
renegociación del convenio en cuestión. Como sostuvo el Ministerio Público en el litigio de 1997, para la 
facultad de denuncia basta la legitimación inicial, aunque la representatividad ostentada en la unidad de 
negociación pudiera desembocar en una posición minoritaria dentro de la comisión negociadora.



Novedades en materia de Convenio
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Novedades en materia de Convenio
Conveni col·lectiu per als anys 2012-2013 IX Conveni col·lectiu per als anys 2016-2017 (VIGENT)
Article 5: Durada
La durada d’aquest conveni és de 2 anys, amb data d’inici l’1 de gener de 2012 i finalització el 31
de desembre de l’any 2013.

Article 5: Durada
La durada d’aquest conveni és de 2 anys, amb data d’inici l’1 de gener de 2016 i finalització el 31
de desembre de l’any 2017.

Article 6: Pròrroga, denúncia i revisió
El present conveni s’entendrà prorrogat, si cap de les parts no procedeix a la seva denuncia, amb
un mes d’antel·lació, com a mínim, a la del seu venciment o a la de qualsevol de les seves
pròrrogues.
[...]

Article 6: Pròrroga, denúncia i revisió
El present conveni s’entendrà prorrogat automàticament pel període d’un any natural, des del dia
1 de gener fins al 31 de desembre de l’any següent al seu venciment, si cap de les parts no
procedeix a la seva denuncia, amb un mes d’antel·lació, com a mínim, a la del seu venciment o a
la de qualsevol de les seves pròrrogues.
[...]

Article 11: Comissió paritària
1. Es crea una Comissió paritària formada per un màxim de 14 membres que queden distribuïts
de la següent manera, 7 per partŘΩ!/9{Σ4 per part de CCOO i 3 per part ŘΩ¦D¢.
[...]

Article 11: Comissió paritària
1. Es crea una Comissió paritària formada per un màxim de 16 membres que queden distribuïts
de la següent manera, 6 per partŘΩ!/9{Σ2 de UCH, 4 per part de CCOO i 4 per part ŘΩ¦D¢.
[...]

Article 13: Salari del conveni
Art. 13.1 Pel primer any de vigència del conveni s’acorda un augment del salari base del 0,50%
per tots els grups professionals i nivells, aplicable amb efectes retroactius ŘΩ1 de gener de 2012.
Els endarreriments generats es faran efectius com a màxim durant el primer mes natural
següent a la publicació del conveni en el DOGC.
Art.13.2 Pel segon any de vigència del conveni s’acorda un augment del salari base del 0,60% per
tots els grups professionals i nivells, aplicable amb efectes des d’1 de gener de 2013.
Art. 13.3 Les taules salarials dels anys 2012 i 2013 s’adjunten com annex a aquest conveni.
Art. 13.4 Els imports assenyalats a les taules s’entenen referits a la jornada complerta del
conveni, percebent-se a prorrata en altre cas.

Article 13: Salari del conveni
Art. 13.1 Pel primer any de vigència del conveni s’acorda un augment de tots els conceptes
retributius que conformen el mateix, i amb efectes des de ƭΩ1 ŘΩŀƎƻǎǘdel 2016, del 2,50% per
tots els grups professionals i nivells. Aquest increment es farà efectiu a partir de la nòmina de
novembre de 2016.
Art.13.2 Així mateix , el 31 de desembre del 2017, les taules retributives resultants de l’apartat
anterior s’incrementaran amb un 0,50% addicional sobre tots els conceptes retributius i import
del conveni. Aquest increment quedarà reflectit en nòmina a l’1 de gener de 2018.
Art.13.3 Les taules salarials, tenint en compte les concrecions d’abonament esmentades, dels
anys 2016 i 2017, s’adjunten com a annex a aquest conveni.
Art. 13.4 Els imports assenyalats a les taules s’entenen referits a la jornada complerta del
conveni, percebent-se a prorrata en altre cas.



Novedades en materia de Convenio (II)
Article 19: Premi de fidelitat
19.4 A partir d’1 de gener de 2013
On diu:
El/la treballador/a podrà substituir aquest premi per la seva compensació en metàl·lic.
Dirà
A petició del treballador i previ acord entre les parts es podrà optar per la seva compensació
en metàl·lic, sigui total o parcial, en aquest últim cas la resta es compensarà amb temps de
descans.
Igualment es podrà acordar el gaudiment del temps de descans en un o més períodes diferents
en el transcurs d’un any a partir de que es genera el dret.

Article 19: Premi de fidelitat
A petició del treballador i previ acord entre les parts es podrà optar per la seva compensació
en metàl·lic, sigui total o parcial, en aquest últim cas la resta es compensarà amb temps de
descans.
Igualment es podrà acordar el gaudiment del temps de descans en un o més períodes diferents
en el transcurs d’un any a partir de que es genera el dret.

Article 21 Pagues extraordinàries de juny i desembre
Les 2 gratificacions extraordinàries respectives, equivalents al valor d’una mensualitat del
salari de conveni més antiguitat, s’han de pagar els mesos de juny i desembre a tot el personal
afectat per aquest conveni.
Les gratificacions esmentades s’han de fer efectives: la primera abans del 20 del mes de juny i
la segona abans del 22 de desembre.
Cal pagar la part proporcional del valor d’aquestes gratificacions d’acord amb el temps
treballat, en prorrateig anual, per la qual cosa la de desembre s’estén de gener a desembre i la
de juny, de juliol a juny. Pel càlcul del pagament de la paga extraordinària de desembre de
l’any 2016 es tindran en compte els increments retributius des del mes d’agost de 2016 (és a
dir, 5/12 parts).
En cas d’acord entre empresa i treballador es podrà distribuir el sou anual marcat per aquest
conveni en 12 mensualitats, en aquest cas no serà d’aplicació la resta d’aquest article.

Article 21 Pagues extraordinàries de juny i desembre
S’afegeix:
i també es tindran en compte els increments retributius des del mes d’agost del 2016 (és a dir,
5/12 parts).

Article 27 Jubilació obligatòria Eliminat



Novedades en materia de Convenio (III)
Article 34 Vacances Article 33 Vacances

33.3
Afegeix apartat b) En el supòsit en què el període de gaudiment de vacances fixat en el calendari de vacances en
l’empresa coincideixi en el temps amb una incapacitat temporal, maternitat, part o lactància o amb el període de
suspensió de l’article 48.4 de l’ET es tindrà dret a gaudir de les vacances en data diferent a la sol·licitada, al
finalitzar el període de suspensió, encara que hagi finalitzat l’any natural al que correspongui.

Article 35: Festes de Setmana Santa i Nadal
Els/les treballadors/es tenen dret a 1 dia festiu per Setmana Santa i un altre per Nadal. Tots 2 dies s’han de gaudir
durant la Setmana Santa o en la Setmana de la festa de Nadal. Per raons organitzatives es poden gaudir aquests
dies de festa fora d’aquest període, però dins de les 2 setmanes anteriors o posteriors a la Setmana Santa o
Nadal. Si el gaudir d’aquests dies festius dins els períodes esmentats no és possible, a petició del treballador/a
s’ha de compensar econòmicament o amb un altre dia de descans tal i com les altres festes de la setmana.
Els dies festius de Setmana Santa i Nadal tindran, la consideració de jornada efectivament treballada.

Article 34: Festes de Setmana Santa i Nadal
Els/les treballadors/es tenen dret a 1 dia festiu addicional de descans afegit al calendari oficial de festius a gaudir
durant la Setmana Santa i un altre per Nadal. Tots 2 dies s’han de gaudir durant la Setmana Santa o en la Setmana
de la festa de Nadal. Per raons organitzatives es poden gaudir aquests dies de festa fora d’aquest període, però
dins de les 2 setmanes anteriors o posteriors a la Setmana Santa o Nadal. Si el gaudir d’aquests dies festius dins
els períodes esmentats no és possible, a petició del treballador/a s’ha de compensar econòmicament o amb un
altre dia de descans tal i com les altres festes de la setmana.
Els dies festius de Setmana Santa i Nadal tindran, la consideració de jornada efectivament treballada.
S’ha de computar el corresponent a la seva jornada habitual, a temps complert per qui estigui contractat a temps
complert i a temps parcial per qui ho estigui a temps parcial.

Art. 38 Permisos
38.2 El permís en cas de matrimoni és de 15 dies naturals, acumulables al període de vacances. Tindran dret
igualment a aquest permís les unions estables de parella que es constitueixin, d’acord amb la Llei catalana
10/1998 de 15 de juliol ŘΩǳƴƛƻƴǎestables de parella.
38.4 El permís és de 2 dies, ampliable a 7, si el personal ha d’efectuar un desplaçament a més de 90 quilometres,
per malaltia o accident greu o hospitalització del cònjuge, fill, pare o mare de l’altre cònjuge, néts, avis o
germans. El parentius s’ha d’entendre tant per consanguinitat com per afinitat fins el segon grau. En tot cas
també es considerarà malaltia greu aquella que exigeixi intervenció quirúrgica amb anestesia general o epidural.
Es té dret també a aquest permís en cas d’intervenció quirúrgica sense hospitalització que requereixi repòs
domiciliari, de familiars fins al segon grau per consanguinitat o afinitat.
El treballador podrà escollir quan gaudir aquest permís d’entre tots els dies que duri la hospitalització o el repòs
domiciliari al que es fa referència en aquest article.

Article 37 Permisos
37.2 El permís en cas de matrimoni és de 15 dies naturals, acumulables al període de vacances. Tindran dret
igualment a aquest permís les unions estables de parella que es constitueixin, d’acord amb la Llei catalana
25/2010, de 29 de juliol que regula el Llibre 2º del Codi Civil.
Aquest permís s’iniciarà a partir del primer dia laborable efectiu pel treballador/a posterior a la data de
matrimoni o constitució d’unió de parella estable, o en tot cas en les dates que convinguin ambdues parts.
Art. 37.4 S’afegeix:
En el cas del permís de dos dies el treballador pordrà gaudir d’aquest permís de forma continua o discontinua, de
entre tots els dies que duri la hospitalització o el repós domiciliari.



Novedades en materia de Convenio (IV)
Art. 47 Menjadors Art. 46 Menjadors

{ΩŀŦŜƎŜƛȄun apartat:
46.4 En els torns en que no hi hagi menjador obert s’assegurarà també que els treballadors puguin obtenir els
àpats, especialment en el torn de nit.

Art. 48 Ingressos
S’estableix un període de prova per al personal que ingressa per prestar serveis a les empreses afectades a
aquest Conveni, que correspon a:
a) 6 mesos per als Grups 1 i 6
b) 4 mesos per als Grups 2 i 7
c) 2 mesos per als Grups 3 i 8
d) 1 mes per als Grups 4, 5, 9 i 10
Per als contractes no indefinits no serà superior a la tercera part de la durada total del contracte.

Art. 47 Ingressos
S’estableix un període de prova per al personal que ingressa per prestar serveis a les empreses afectades a
aquest Conveni, que correspon a:
a) 6 mesos per als Grups 1 i 6
b) 4 mesos per als Grups 2 i 7
c) 2 mesos per als Grups 3 i 8
d) 1 mes per als Grups 4, 5, 9 i 10

Art. 59 Jubilació a 64 anys. Jubilació parcial i contracte de relleu
59.1 D’acord amb el disposat en el Decret 1194/85, en el cas que el personal que hagin complert 64 anys es
vulguin acollir a la jubilació anticipada, amb el 100% dels drets passius, les empreses incloses en l’àmbit
d’aplicació del present conveni, estan obligades a substituir cada treballador que vulgui jubilar-se a l’empara
d’aquesta norma, per altre treballador contractat d’entre els aturats inscrits en les oficines d’ocupació, per
qualsevol de les modalitats de contractació que existeixen actualment, tret que es tracti de contractació a temps
parcial, amb un període mínim de durada superior a un any. La jubilació i substitució deuen efectuar-se de
conformitat amb la normativa establerta a aquest efecte per l’aplicació d’aquesta norma.
59.2 Així mateix es podrà utilitzar el contracte de relleu per a substituir a un treballador que concerti amb la seva
empresa la jubilació parcial i en conseqüència una reducció de jornada de treball entre els límits legalment
establerts, quan reuneixi les condicions generals exigides per tenir dret a la pensió de jubilació contributiva, amb
excepció de l’edat, que haurà de ser inferior com a màxim en cinc anys a la exigida.
La durada del contracte de relleu serà indefinida o en tot cas igual al mateix temps que falti al treballador
substituït per a arribar a l’edat de jubilació que es refereix el paràgraf anterior, la jornada deurà ser com a mínim
igual a la reducció de jornada acordada pel personal substituït.
El lloc de treball del personal rellevista podrà ser el mateix del personal substituït o altre similar, entenent per tal,
llevat del cas de personal directiu, l’acompliment de tasques corresponents al mateix grup professional o
categoria equivalent.

Article 58
58.1 Jubilació a 64 anys
Tot i que el R.D. 1194/1985, de 17 de juliol, va ser derogat, ho va ser sense perjudici del que estableix la disposició
derogatòria única de la Llei 27/2011, de l’1 d’agost, sobre actualització, adecuació i modernització del sistema de
Seguretat Social (B.O.E. 2 d’agost), l’1 de gener de 2013.
58.2 Contracte de Relleu
Es podrà utilitzar el contracte de relleu per a substituir a un treballador que concerti amb la seva empresa la
jubilació parcial i en conseqüència una reducció de jornada de treball entre els límits legalment establerts, quan
reuneixi les condicions generals exigides per a tenir dret a la pensió de jubilació contributiva, amb excepció de
l’edat, que haurà de ser inferior coma màxim en cinc anys a l’exigida.
La durada del contracte de relleu serà indefinida o en tot cas igual al mateix temps que falti al treballador
substituït per a arribar a l’edat de jubilació que es refereix el paràgraf anterior, la jornada deurà ser com a mínim
igual a la reducció de jornada acordada pel personal substituït.
El lloc de treball del personal rellevista podrà ser el mateix del personal substituït o altre similar, entenent per tal,
llevat del cas de personal directiu, l’acompliment de tasques corresponents al mateix grup professional o
categoria equivalent.



Novedades en materia de Convenio (V)
Formació continuada
Article 71

Formació continuada
Article 69
Afegeix: La formació obligatòria per Llei no pot representar cap cost pel treballador.

Article 73 Plans ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ
5. La Comissió paritària del Conveni assessorarà i mediarà, si així es sol·licita, per elaboració i seguiment
dels plans d’igualtat indicats.

Article 71 Plans ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ
5. La Comissió paritària del Conveni assessorarà i mediarà, si així es sol·licita, per elaboració i seguiment
dels plans d’igualtat indicats, tenint en compte en totes les actuacions del conveni la absoluta igualtat
entre homes i dones.

Article 74 Distribució irregular de la jornada: Flexibilitat ŘΩƘƻǊŀǊƛǎ
b) Per tal de millorar la organització del temps de treball a les empreses i donar una més optima
resposta a les situacions anàlogues, sense modificar estructuralment les dotacions de recursos humans,
es podrà establir una flexibilitat d’un màxim de 120 hores de la jornada anual de cada treballador/a,
proporcional al temps de prestació de servei i jornada contractada.
No obstant l’anterior, i atenent a la data de signatura del present conveni, la distribució irregular de la
jornada (flexibilitat d’hores) durant l’exercici 2012 només tindrà efectes a partir del dia1 de juliol de
2012, i per tant, vindrà limitada a un màxim de 60 hores.
g) La flexibilitat d’hores no podrà superar el número de 60 per semestre. La recuperació o compensació
s’haurà de fer de la següent manera: per al segon semestre de 2012: es durà a terme com a màxim
abans de la finalització del primer trimestre de l’any 2013; per al primer semestre de l’any 2013: es durà
a terme durant durant el segon semestre de 2013; per al segon semestre de 2013 es durà a terme com
a màxim al primer trimestre de l’any següent. Mantenint aquesta periodicitat en cas d’ultractivitat del
conveni.
m) L’aplicació del present article estarà vigent a partir de l’1 de juliol de 2012, mantenint-se vigent, en
els mateixos termes que la resta de clàusules normatives del conveni.

Article 72 Distribució irregular de la jornada: Flexibilitat ŘΩƘƻǊŀǊƛǎ
b) Per tal de millorar la organització del temps de treball a les empreses i donar una més optima
resposta a les situacions anàlogues, sense modificar estructuralment les dotacions de recursos humans,
es podrà establir una flexibilitat d’un màxim de 120 hores de la jornada anual de cada treballador/a,
proporcional al temps de prestació de servei i jornada contractada.
g) La flexibilitat d’hores no podrà superar el número de 60 per semestre. La recuperació o compensació
s’haurà de fer de la següent manera: per al segon semestre de 2016: es durà a terme com a màxim
abans de la finalització del primer trimestre de l’any 2017; per al primer semestre de l’any 2017: es durà
a terme durant durant el segon semestre de 2017; per al segon semestre de 2017 es durà a terme com
a màxim al primer trimestre de l’any següent. Mantenint aquesta periodicitat en cas d’ultractivitat del
conveni.
m) L’aplicació del present article estarà vigent a partir de ƭΩŜƴǘǊŀŘŀen vigor del conveni, mantenint-se
vigent, en els mateixos termes que la resta de clàusules normatives del conveni.

S’afegeix:
Incorporació de l’Acord de Paritària de data 30 de juliol de 2014:
La comunicació de la flexibilitat establerta a l’article 72 s’ha de fer per escrit i de manera motivada,
excepte en casos d’urgència, que es farà posteriorment.

Disposició Addicional 4
S’establirà una Comissió Paritària d’estudi formada per les organitzacions signants del conveni que
proposaran un nou redactat de l’article 37, previ estudi de la incidència

Disposició Addicional 4
Es crearà una Comissió que durant la vigència del conveni avaluï la prestació d’incapacitat temporal.


