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PRESENTACION

La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos acor-
d6 encargar la realizaciéon del estudio que ahora se presenta al
Profesor Elias Gonzalez-Posada Martinez.

El estudio se ha realizado conforme a la propuesta hecha por la
Comisién y su lectura permite conocer el resultado de la investiga-
cidén realizada por su autor sobre una muestra de mas de 500 con-
venios colectivos (estatales, autonémicos y provinciales), particula-
rizdndose el estudio en numerosos sectores o subsectores de
actividad, acerca del tratamiento y evolucién que ha tenido en los
ultimos afios el régimen disciplinario en la negociacién colectiva,
asi como la revision judicial habida en esta materia.

Por otra parte, el estudio entra en el dmbito de los convenios
colectivos de empresa, diferenciandose en el andlisis los de dmbito
provincial de los de dmbito estatal, asi como el tratamiento de esta
materia en los denominados convenios extraestatutarios.

En otro orden de cosas, este estudio consigna datos estadisticos
relativos a los sectores o ambitos considerados en el mismo, en
cuanto al ndmero de convenios, empresas y trabajadores que los
comprenden, que han sido extraidos de las estadisticas laborales del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

Sélo cabe agradecer al autor el trabajo desarrollado en la ela-
boracién de este estudio y al Ministerio de Trabajo y Asuntos So-
ciales la financiacién y publicacién de esta nueva iniciativa de la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, en su con-
dicién de Observatorio de la Negociacién Colectiva, atribuido por
la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento
y del empleo, en linea esta dltima con la Declaracién para el Dia-
logo Social de 8 de julio de 2004, firmada por el Gobierno, CEOE,
CEPYME, CC.00. y UGT.

Madrid, febrero de 2008

TomAs SaLa Franco
Presidente de la CCNCC






Capitulo I

EL REGIMEN DISCIPLINARIO Y LA NEGOCIACION
COLECTIVA

1. EL PODER DISCIPLINARIO Y SU CONTROL
POR EL CONVENIO COLECTIVO

En el delimitado espacio de la autonomia privada en el que
toma asiento el contrato de trabajo, el empleador cuenta con un
poder juridico, institucionalizado y tipificado: el poder disciplina-
rio. Tal poder legitima y habilita a quién ostenta su titularidad la
viabilidad de obrar mediante la imposicién de sanciones dentro de
un marco previamente establecido donde circulan relaciones juridi-
cas inter privados, es decir entre sujetos que presumiblemente se
sitdan en el mismo plano, pero que en sustancia quedan jerarquiza-
dos a causa de la dependencia que habilita el contrato de trabajo.

Es un poder que encuentra justificacién como repuesta a un
problema propio de la disciplina de toda organizacién, disciplina
que comporta la existencia de un conjunto de reglas para mantener
el orden y la subordinacién entre los miembros de la misma, la
observancia de tales dictados se configuran asi como parte del or-
denamiento de toda profesiéon o instituto. Se trata en fin de una
potestad que se atribuye al empleador no para que realice sus pro-
pios intereses sino para la defensa de la organizacién, con lo cual
su ejercicio y su defensa no son libres ni arbitrarios, pudiendo estar
sometidos a un control jurisdiccional.

Se trata de una forma de autotutela potestativa situada en el
conflictivo cruce de caminos entre lo individual y lo colectivo, es
decir entre los intereses que se contienen en la relacién individual
de trabajo, y los que se ubican en la vertiente colectiva que com-
porta toda organizacién .

! Véase FERNANDEZ LopEZ, M.* F.: El poder disciplinario en la empresa. Civitas
S. A. Madrid. 1991, pags. 19 y siguientes.
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El poder juridico institucionalizado al que nos referimos en-
cuentra acogida en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores
al indicar que el contrato de trabajo podra extinguirse por decisién
del empresario, mediante despido basado en un incumplimiento
grave y culpable del trabajador, para a renglén seguido identificar
los incumplimientos contractuales que habilitan el acto extintivo:
Faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al traba-
jo; indisciplina o desobediencia en el trabajo; ofensas verbales o
fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la empresa o
a los familiares que convivan con ellos; trasgresion de la buena fe
contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio del
trabajo; disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de
trabajo normal o pactado; embriaguez habitual o toxicomania si
repercuten negativamente en el trabajo, acoso por razén de origen
racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orien-
tacion sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario
0 a las personas que trabajan en la empresa.

Cabe apreciar en el precepto citado el cardcter tasado de los
supuestos de hecho que pueden dar curso a la resolucién del con-
trato por incumplimiento grave y culpable, surgiendo la duda de si
tal acto nacido de la voluntad empresarial cumple con los elementos
necesarios para poder ser calificado como una sancién disciplinaria,
o bien habria de situarse en el mds preciso escenario técnico de los
actos resolutorios del contrato propio de las reglas comunes del
derecho de los contratos, mds atun cuando la ley habla de incumpli-
mientos contractuales. La respuesta prictica a la duda planteada
debe encontrar la respuesta en la calificacién disciplinaria de la
figura, y ello por la propia funcién sancionadora que la atribuye el
ordenamiento laboral, la negociacién colectiva y la propia jurispru-
dencia. El ordenamiento le atribuye sin ambages la nomenclatura
disciplinaria en el articulo 54 al incumplimiento grave y culpable,
los convenios colectivos sitian al despido citado en el cuadro de
sanciones, y la jurisprudencia ha tomado cuenta de los presupuestos
anteriores sin objecion.

Si la resolucién unilateral del contrato de trabajo puede activar-
se a causa de un incumplimiento grave y culpable del trabajador en
el articulo 58 del Estatuto de los Trabajadores que lleva por titulo
de la faltas y sanciones de los trabajadores, se indica que los traba-
jadores podrdn ser sancionados por la direccién de las empresas en
virtud de incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacién
de faltas y sanciones que se establezcan en las disposiciones legales
o en el convenio colectivo que sea aplicable. Asimismo se contem-
pla que la valoracién de las faltas y las correspondientes sanciones
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impuestas por la direcciéon de la empresa serdn siempre revisables
ante la jurisdiccién competente y que la sancion de las faltas graves
y muy graves requerird comunicacion escrita al trabajador, haciendo
constar la fecha y los hechos que la motivan, concluyendo el pre-
cepto que no se podrdn imponer sanciones que consistan en la
reduccién de la duracién de las vacaciones u otra minoracion de los
derechos al descanso del trabajador o multa de haber. Junto a todo
lo anterior reparese que se estd aludiendo a incumplimientos labo-
rales, pudiendo ello dar a entender, dada la distinta formulacion
ofrecida por el articulo 54, donde se habla de incumplimientos
contractuales, de contextos distintos en los que se anida el ejercicio
de la disciplina laboral. En tal sentido puede indicarse que los
incumplimientos laborales, en la medida en que pueden ser sancio-
nados, han de ser igualmente incumplimientos contractuales, si bien
fundados en los deberes genéricos que impone el articulo 5 del
Estatuto de los Trabajadores.

Junto a lo anterior andtese igualmente que el articulo 29.3 de la
Ley de prevencién de riesgos laborales establece que el incumpli-
miento por los trabajadores de las obligaciones en materia de pre-
vencion de riesgos a que se refieren los apartados anteriores” tendrd

2 En los apartados indicados por el articulo 29 relativo a las obligaciones de
los trabajadores en materia de prevencion de riesgos se indica:

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

— Los trabajadores, con arreglo a su formacién y siguiendo las instrucciones
del empresario, deberan en particular:

— Usar adecuadamente, de acuerdo con su naturaleza y los riesgos previsibles,
las maquinas, aparatos, herramientas, sustancias peligrosas, equipos de transporte
y, en general, cualesquiera otros medios con los que desarrollen su actividad.

— Utilizar correctamente los medios y equipos de proteccion facilitados por
el empresario, de acuerdo con las instrucciones recibidas de éste.

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

— Informar de inmediato a su superior jerdrquico directo, y a los trabajadores
designados para realizar actividades de proteccion y de prevencion o, en su caso,
al servicio de prevencién, acerca de cualquier situaciéon que, a su juicio, entraifie,
por motivos razonables, un riesgo para la seguridad y la salud de los trabajadores.

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

— Cooperar con el empresario para que €ste pueda garantizar unas condiciones
de trabajo que sean seguras y no entrafien riesgos para la seguridad y la salud de
los trabajadores.
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la consideraciéon de incumplimiento laboral a los efectos previstos
en el articulo 58.1 del Estatuto de los Trabajadores o de falta, en
su caso, conforme a lo establecido en la correspondiente normativa
sobre régimen disciplinario de los funcionarios publicos o del per-
sonal estatutario al servicio de las Administraciones publicas. Lo
dispuesto en este apartado serd igualmente aplicable a los socios de
las cooperativas cuya actividad consista en la prestacién de su tra-
bajo, con las precisiones que se establezcan en sus Reglamentos de
Régimen Interno. De acuerdo con lo expresado en el precepto ci-
tado, el legislador habilita el ejercicio de la potestad sancionadora
del empleador con causa en un incumplimiento contractual, y ello
siempre en el escenario del cuadro de graduacién de faltas y san-
ciones que se establezcan en las disposiciones legales o en el con-
venio colectivo que sea aplicable.

Todo lo indicado exterioriza el poder disciplinario, y en cuanto
a la naturaleza del citado poder disciplinario del empresario cabe
indicar como asi lo hizo la sentencia del Tribunal Constitucional
125/95, que se trata de un poder punitivo tal potestad de imponer
penas privadas, que otorga al empresario una superioridad palmaria
y que, en el caso de las infracciones muy graves, puede tener serias
consecuencias sobre la situacion del trabajador, tanto porque puede
afectar gravemente a su modo de vida, cuanto porque puede tener
repercusiones indeseables sobre su estatuto juridico, incluso desde
una perspectiva que discurre paralelamente a algunos de los dere-
chos fundamentales consagrados en los articulos 24 y 25 de la
Constitucion, por mds que no pueda identificarse con ellos. Conse-
cuentemente el cardcter punitivo de las sanciones disciplinarias la-
borales y sus posibles consecuencias motivan tanto la intervencion
del legislador, sustrayendo a la libre determinacién del empresario
la fijacioén de las infracciones y sanciones, como el ulterior control
judicial del correcto ejercicio del poder disciplinario.

Como se ha dicho los incumplimientos laborales o conductas
relevantes a la hora de ejercer el poder disciplinario han de hacerse
de acuerdo con la graduacién de faltas y sanciones que se establez-
can en las disposiciones legales o en el convenio colectivo que sea
aplicable, siendo por tanto la norma sectorial el referente proximo
de la graduaciéon de faltas y sanciones. En igual sentido ha de
decirse que la identificacion de los incumplimientos laborales some-
tidos a reproche sancionatorio ha de ser explicitos y conocidos con
antelacion, razén por la cual si las conductas no estdn previamente
identificadas dificilmente cabrd graduarlas en funcién de su gra-
vedad.
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En el presente apartado merece especial precision lo que se
refiere al acto extintivo por la via del despido disciplinario, en tal
caso gravedad y culpabilidad se retinen en un Unico argumental para
su materializacion.

La gravedad de una conducta se resuelve en la apreciacién de
la magnitud, volumen, entidad o importancia de la misma. La gra-
vedad de la conducta objeto de reproche hace imposible, sin dafio
para la empresa, la continuaciéon de la actividad laboral haciendo
necesario el despido, y tal conducta debe estar identificado como un
hecho concreto susceptible de ser probado y vinculado a la ejecu-
ciéon del contrato de trabajo. Debe por tanto existir un motivo
concebido como elemento material que constituye el hecho concreto
o exacto, sin que quepa por ello la simple alegacidn, y si la mate-
rialidad de la conducta, expresada como una manifestacion exterior.

El legislador apunta en ocasiones a la extensién, como es el caso
de las faltas de asistencia o la puntualidad requiriendo su repeticion,
o como en el supuesto de continuidad en la disminucién del rendi-
miento, circunstancias que no asi ocurre con la trasgresion de la
buena fe contractual o el abuso de confianza en el desempefio del
trabajo°.

* La STC ndm. 192/2003 (Sala Primera), de 27 de octubre (RTC 2003\192)
considera que el despido por trasgresion de la buena fe contractual, supone una
interpretacién del principio de buena fe que produce un desequilibrio patente o
irrazonable, a partir de pautas axioldgicas constitucionales indiscutibles, por lo que
no puede considerarse como una respuesta fundada en Derecho que satisfaga el
contenido esencial del derecho a la tutela judicial efectiva garantizado por el art.
24.1 CE. Asimismo indica que la causa del despido prevista en el art. 54.2 d)
recoge como tal la trasgresion de la buena fe contractual, por lo que el control
que, dentro de nuestro canon de enjuiciamiento, nos corresponde, debe concen-
trarse en la valoracién de si los razonamientos utilizados por las resoluciones
impugnadas para fundamentar la aplicacién de la cldusula general de la buena fe
en un supuesto de despido disciplinario se adecuan a los valores y principios
constitucionalmente definidos. Tal exigencia aparece reforzada por el hecho de que
tanto exigencias constitucionales, como compromisos internacionales, hacen que
rija entre nosotros el principio general de la limitacion legal del despido, asi como
su sujecion para su licitud a condiciones de fondo y de forma. Ello no quiere decir
que, como poder empresarial, la facultad de despido no se enmarque dentro de
los poderes que el ordenamiento concede al empresario para la gestion de su
empresa y que, por ello, su regulacién no haya de tener en cuenta también las
exigencias derivadas del reconocimiento constitucional de la libertad de empresa
y de la defensa de la productividad, pero lo que resulta claro es que no puede
deducirse de esa libertad de empresa ni una absoluta libertad contractual, ni
tampoco un principio de libertad «ad nutum» de despido, dada la necesaria
concordancia que debe establecerse entre los arts. 35.1 y 38 CE vy, sobre todo, el
principio de Estado social y democratico de Derecho.

De otro lado la STS (Sala de lo Social) de 22 mayo 1986 (RJ 1986\2609)
precisa que la trasgresion de la buena fe contractual constituye un incumplimiento



16 El tratamiento del régimen disciplinario en la negociacion colectiva

La gravedad coexiste con la dimensién del despido disciplina-
rio*, como indica graficamente la Sentencia del Tribunal Supremo
en su Sala de lo Social de 4 de octubre de 1984 (RJ 1984\5234) al
resaltar que la falta de gravedad, teniendo en cuenta la naturaleza
de la actividad que llevé a cabo el trabajador al arbitrar un partido
de voleibol que puede hacerse sentado desde un lugar que domine
el campo de juego, lo cual genera la exclusion de la sancién de
despido, pero no excluye la imposicién de otra, que con arreglo a
derecho puede proceder en su caso. Como se indica con un conte-
nido mas doctrinal la Sentencia del Tribunal Supremo en su Sala de
lo Social, de 11 de noviembre de 2004 (RJ 2005\4147) al precisar
que una reiterada jurisprudencia analizando la doctrina gradualista

que, cuando sea grave y culpable, justifica el despido. Pero no cualquier trasgresion
de la buena fe contractual justifica un despido, sino, como se ha dicho, aquella
que por ser grave y culpable suponga la violacién trascendente de un deber de
conducta del trabajador, esto es la que tenga entidad bastante para que sea licita
y ajustada la resolucién empresarial basada en el incumplimiento del trabajador,
pues s6lo la gravedad de la falta justifica la gravedad de la sancién impuesta.

Como indica la STSJ de la Comunitat Valenciana, (AS 2007\429), la trasgresion
de la buena fe constituye una actuacién contraria a los especiales deberes de
conducta que deben presidir la ejecucion del contrato de trabajo, y el abuso de
confianza constituye una modalidad cualificada de aquélla, consistente en el uso
desviado de las facultades conferidas, con lesién o riesgo para los intereses de la
empresa (Sentencias del tribunal Supremo de 26 de febrero 1991 [RJ 1991, 875]
y 18 mayo 1987 [RJ 1987, 3725]), que la buena fe es consustancial al contrato
de trabajo, en cuanto que por su naturaleza sinalagmdtica genera derechos y
deberes reciprocos, traduciéndose el deber de mutua fidelidad entre empresario y
trabajador en una exigencia de comportamiento ético juridicamente protegido y
exigible en el ambito contractual, y pudiendo definirse la buena fe en sentido
objetivo como un modelo de tipicidad de conducta exigible, o mejor atn, un
principio general de derecho que impone un comportamiento arreglado a valora-
ciones éticas, que condiciona y limita por ello el ejercicio de los derechos subjetivos
y que se traduce en directivas equivalentes a lealtad, honorabilidad, probidad y
confianza (Sentencias del Tribunal Supremo de 21 enero 1986 [RJ 1986, 312], 22
mayo 1986 [RJ 1986, 2609] y 26 enero 1987 [RJ 1987, 130]). A los efectos de
valorar la gravedad y culpabilidad de la infraccién pasan a un primer plano la
categoria profesional, la responsabilidad del puesto desempefiado y la confianza
depositada, agravando la responsabilidad del personal directo (asi en sentencias del
Tribunal Supremo de 12 mayo 1988 [RJ 1988, 3615] y 19 diciembre 1989 [RJ
1989, 9250]); En la materia de pérdida de confianza no debe establecer graduacién
alguna (SSTS 29 noviembre 1985 [RJ 1985, 5886] y 16 julio 1982 [RJ 1982,
4630] y STSJ Andalucia/Malaga 18 abril 1994 [AS 1994, 1676]).

* Véase STS (Sala de lo Social) de 16 abril 1990 (RJ 1990\3469); STS (Sala
de lo Social) de 16 marzo 1989 (4 RJ 1989\1871); STS (Sala de lo Social) de 20
febrero 1989 (5 RJ 1989\902); STS (Sala de lo Social) de 23 diciembre 1986 (6
RJ 1986\7589); STS (Sala de lo Social) de 5 noviembre 1986 (7 RJ 1986\6281);
STS (Sala de lo Social) de 15 julio 1986 (8 RJ 1986\4141); STS (Sala de lo Social)
de 23 octubre 1984 (9 RJ 1984\5319); STS (Sala de lo Social) de 4 octubre 1984
(10 RJ 1984\5234); STS (Sala de lo Social) de 11 julio 1984 (RJ 1984\4152 );
STS (Sala de lo Social) de 24 septiembre 1983 (12 RJ 1983\4272).
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afirma que en todos los supuestos debe existir adecuacién entre: a)
la actuacién que se enjuicia, su significacion, trascendencia y efec-
tos; b) el comportamiento de la persona enjuiciada previo y coeta-
neo, y en ocasiones posterior al hecho objeto de sancién, naturaleza
de la culpabilidad, etc.; y, c) el tipo de sancién que ha de ser
impuesta. Por ello en general, la gravedad del incumplimiento del
trabajador tiene dos modos de manifestarse para la jurisprudencia:
por un lado, no basta una desobediencia simple o aislada «ya que
una simple desobediencia que no encierre una actitud exagerada-
mente indisciplinada no puede tener un castigo tan riguroso», de
modo que la desobediencia del trabajador ha de manifestarse de
forma clara y terminante; y, por otro lado, la desobediencia ha de
ser trascendente «pues el hecho de que no cause perjuicio alguno a
la empresa tampoco puede sancionarse con la mdxima gravedad»
(ver, entre otras muchas, SSTS 1 de julio de 1997 [RJ 1977, 3276];
19 de junio de 1982 [RJ 1982, 4046]; 20 de junio de 1985 [RJ
1985, 3433]; 29 de enero de 1987 [RJ 1987, 298]). Al aplicar esta
doctrina al supuesto de hecho, 16gicamente debemos llegar a la
conclusion de que la desobediencia del trabajador es una desobe-
diencia grave, pues muestra una voluntad inequivoca del trabajador
de desobedecer la orden recibida al mantenerse en su actitud de
forma persistente y con reiteracién, y al mismo tiempo es una
desobediencia trascendente que afecta al prestigio de la empresa por
poner en tela de juicio su autoridad ante todos los trabajadores de
la misma —este dltimo criterio no es mantenido por la sentencia
comentada que considera que la actitud del trabajador no causé
ningln perjuicio econdmico o de imagen a la empresa—. Pero
aunque estemos ante una desobediencia grave no debemos olvidar
que la orden recibida, estaba injustificada por lo que el comporta-
miento del trabajador no puede dar lugar a su despido.

Cuestién en fin, la relativa a la gravedad, que queda resumida
en la sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) de 24
septiembre de1983 (RJ 1983\4272) al subrayar que no se puede
desconocer que por ser el despido la sancién mds grave de las que
sefala el ordenamiento juridico, sélo debe acudirse a ella cuando las
circunstancias del caso enjuiciado merezcan aquel tratamiento, dada
su gravedad y falta de atenuacion.

La nota de gravedad puede apreciarse en el escenario de las
ofensas verbales, de este modo la sentencia del Tribunal Supremo
(Sala de lo Social) de 14 julio de 1992 (RJ 1992\7363) indica que
el art. 54.2.c) del Estatuto de los Trabajadores considera incumpli-
miento contractual las ofensas verbales al empresario. Pero sélo
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autoriza el despido cuando el incumplimiento sea grave y culpable
no asi cuando las ofensas de que se trata no revisten la gravedad
suficiente.

La materia encontré atencion en la sentencia del Tribunal Su-
premo (Sala de lo Social) de 27 diciembre de 1989 (RJ 1989\9091)
considerando como en los hechos juzgados las expresiones malso-
nantes demuestran una degradacién en la educaciéon de quien las
profiere mds que un descrédito para la persona a la que se dirigen,
no directa e inmediatamente, porque aparecen como un fugaz enfa-
do manifestado en términos impropios que no responden a una
realidad, sino a una excitacién momentdnea que muestra el escaso
control que sobre sus reacciones tiene quien las dice, pero que por
el momento en que se pronuncian, no revisten relieve suficiente, se
trata de un comportamiento desacertado en el circulo reducido de
unos cambios personales en los turnos de tarde, respecto de los que
la actora, miembro del Comité de empresa, pide aclaraciones sobre
los producidos y en cuanto al término de la discusion se manifiesta
de la inadecuada manera a la que se ha hecho referencia, lo que
excluye la gravedad que tendria si se hubiera dirigido personal y
directamente a la ofendida, aun cuando ella y otras personas lo
hayan oido. Esta circunstancia junto con el motivo determinante de
la conversacion convertida en discusion que ha estado relacionado
con lograr un beneficio a los trabajadores por ella representados
para que en los turnos se siguiese un equilibrio, que precisamente
intentaba conseguir la empresa (pliego de cargos y carta de despido)
constituyen particularidades dignas de ser tenidas en consideracion,
porque degradan la importancia y gravedad de las expresiones,
debidas al probable acaloramiento de la discusion y finalidad per-
seguida con su actuacién representativa y conforme a reiterada
doctrina jurisprudencial relativa a que el enjuiciamiento de estos
procesos en que el despido y su calificacién son las cuestiones a
dilucidar, se ha de atender al conjunto de particularidades subjetivas
y objetivas concurrentes.

Todo ello, en el contexto del mundo del trabajo y de las rela-
ciones laborales en la empresa, sirve a la sentencia del Tribunal
Supremo (Sala de lo Social) de 20 abril de 2005 (RJ 2005\3532)
para indicar que el mundo del trabajo no es, como se ha encargado
de destacar la jurisprudencia constitucional, una esfera separada y
estanca de la sociedad donde tengan libre curso descalificaciones y
expresiones vejatorias que no son de recibo en otros dmbitos de la
vida social. Se debe desestimar la visién del mundo del trabajo
como territorio exento de las reglas de una convivencia minima-
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mente civilizada, y entre otros principios y normas generales, dos
preceptos especificos del Estatuto de los Trabajadores tratan la
materia: el que reconoce el derecho del trabajador (y el consiguiente
deber empresarial) a la consideracién debida a la dignidad del tra-
bajador y el que establece el deber de éste a atenerse a las reglas de
la buena fe contractual. Por ello la alegacion de que el clima de las
relaciones laborales en la empresa ha convertido en préctica usual
el lenguaje despectivo o vejatorio entre sindicatos rivales, y por
parte de algunos sindicatos respecto de la direccidon de la empresa,
tampoco es un factor que exima de responsabilidad a los trabajado-
res despedidos. En primer lugar, porque tal ambiente no consta en
la narracién de los hechos probados, salvo en lo que concierne a las
relaciones entre entidades sindicales. Y en segundo lugar porque ni
la pugna intrasindical justifica insultos o apelativos injuriosos, ni la
contraposicion de intereses legitima tales expresiones respecto de las
personas que dirigen la empresa, ni una hipotética tolerancia ocasio-
nal de dichas conductas por parte de la direccién priva a ésta del
ejercicio futuro del poder disciplinario.

En cuanto a la consideraciéon de la gravedad por parte del juz-
gador conviene resefiar lo que al respecto afirma la jurisprudencia
en la sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) de 11
octubre de 1993 (RJ 1993\9065), mds recientemente citada por al
Auto del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) de 11 enero de 2000
(RJ 2000\395), donde se considera que en la regulacién vigente de
la improcedencia del despido, el empresario puede elegir entre la
readmision del trabajador o la indemnizacion econémica y, en este
régimen no resulta adecuado que el Juez pueda autorizar a una
sancion inferior al despido, pues se le concederia al empresario una
facultad que estd condicionada a que su opcién sea a favor de la
readmision, siendo irrealizable en el caso que elija la indemniza-
cidn, no resultando correcto el que la sentencia contenga un pronun-
ciamiento que no pueda cumplirse de forma incondicionada y en
todo caso, por otra parte, se debe indagar hasta donde llegan las
facultades del Juez en el juicio de despido respecto de la revisién
de la decision extintiva basada en los incumplimientos alegados en
el escrito del empresario y es de ver que los articulos 55.3 del
Estatuto de los Trabajadores y 108.1 de la Ley de Procedimiento
Laboral establecen que el despido sera procedente si se acreditan
tales incumplimientos y en caso contrario serd improcedente. Para
esta declaracion, el Juez ha de realizar un juicio de valor sobre la
gravedad y culpabilidad de las faltas alegadas y, para ello tiene que
examinar la adecuacion de las conductas imputadas a la descripcion
de faltas que se recogen en el cuadro sancionador correspondiente
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de la norma aplicable al caso y, si los incumplimientos no encajan
en los supuestos tipificados como falta muy grave sancionable hasta
con el despido, debe declarar la improcedencia del mismo por haber
sido calificada la falta inadecuadamente por el empresario. Pero si
ésta coincide con la descripcion de las muy graves habrd de declarar
que la calificacion empresarial es adecuada y no debe rectificar la
sancion impuesta pues, de acuerdo con lo dispuesto en el art. 58 ET,
corresponde al empresario la facultad de imponer la sancién que
estime apropiada, dentro del margen que establezca la norma regu-
ladora del régimen de faltas y sanciones. De manera que si el Juez
no se mantiene dentro de tales limites y, ante una sancién adecuada
a la gravedad de la falta, declara que ha de imponerse un correctivo
distinto, estd realizando un juicio de valor que descalifica, mds que
el acto del empresario, el cuadro normativo sancionador, pues estd
expresando que algunas de las diversas sanciones previstas para un
nivel de gravedad son excesivas y no pueden ser utilizadas por el
empresario y esto sobrepasa la potestad revisora que las leyes con-
ceden al Juez.

En el anélisis global de la cuestion tratada ha de contemplarse
lo establecido en la normas convencionales en cuanto la aplicacién
de la teoria gradualistas, la sentencia del Tribunal Supremo (Sala de
lo Social) de 27 abril de 2004 (RJ 2004\3759) asi lo percibe sefia-
lando que dos preceptos del convenio colectivo se refieren a la
desobediencia, pero el primero la recoge de manera directa como
falta muy grave cuando se haya evidenciado de forma grave y haya
sido notoriamente perjudicial para la empresa, el segundo, en prin-
cipio, valora la desobediencia como falta grave, pero inmediatamen-
te dice que «si implicase quebranto manifiesto de la disciplina o de
ella se derivase perjuicio notorio para la empresa, podrd ser consi-
derada como falta muy grave». Es decir, que en un caso la condi-

* Teorfa, la gradualista, que como indica la sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de la Comunidad Auténoma del Pafs Vasco nim. 2969/2006 en su Sala
de lo Social (JUR 2007\94182), precisa que el Estatuto de los Trabajadores permite
solventar bajo los principios de graduacion, la aplicacién de una teoria gradualista,
o de un principio de proporcionalidad ante los posibles incumplimientos de dudosa
expresion y constancia que suponen que una infraccion que se individualiza y
atiende a una conducta subjetiva debe ser medida por la trasgresion en su entidad,
si es basica o sustancial en la relacion contractual, y por una tipificacion correcta
que debe encajar en la extincion contractual casualizada, y provocar una manifes-
tacion patente del poder disciplinario con serias consecuencias en la situacion
laboral pues ese poder sancionador del empresario debe participar de todas las
caracteristicas de éste, siendo la falta imputable al trabajador necesariamente grave
y trascendente, proporcional y graduada, de importancia vital y consecuente con
las actuaciones de incumplimiento que se fijan tanto en el art. 54 del Estatuto de
los Trabajadores como en su caso en los convenios colectivos.
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cion de falta muy grave se atribuye de manera directa a la desobe-
diencia cuando concurren determinadas circunstancias y en el otro
se permite que sea la empresa la que califique la falta como muy
grave cuando concurren aquellas otras condiciones.

Respecto a la culpabilidad, desde un punto de vista dogmatico la
referencia a la misma conduce a la existencia de una accién culpable
en sus dos vertientes, es decir por el dolo o la culpa, pero también la
accién objeto de reproche no debe encontrar justificacion, al no po-
der ser exigible objetiva y racionalmente otra conducta®, y debiendo

® Tal serfa el caso del abandono del puesto de trabajo ante un riesgo grave e
inminente como el que se contempla en el articulo 21 de la Ley de prevencion de
riesgos laborales. Igualmente, como se aprecia en la STS (Sala de lo Social) de 11
mayo de 1988 (RJ 1988\3605) donde se declara el despido improcedente dado que
el actor padece la enfermedad mental de psicosis esquizofrenia paranoide, que anu-
16 su voluntad al realizar los hechos dentro de un cuadro de conducta automatica,
y que los hechos imputados y ocurridos (amenazas graves al encargado de la em-
presa) tuvieron lugar como clara consecuencia de su enfermedad mental, ya que el
actor oy6 en su cerebro una orden de realizar lo que hizo y carecia en tal momento
de la necesaria capacidad de entendimiento y de libertad de decisién. O en fin como
acontece con la STS (Sala de lo Social) de 6 de febrero de 1986 (RJ 1986\716) al
precisar el juzgador que si bien es cierto el recurrente se opuso a la orden empre-
sarial, no lo es menos que €sta venia a imponer una jornada laboral que superaba
las normas generales y las especificas de la Ordenanza de Transportes por Carretera
de 20 de marzo de 1971 en sus articulos 59, 61, 62, 63 y 64 asi como los 70 y
siguientes de la misma. Si para que exista sancion es precisa la existencia de falta
laboral, y para que ésta concurra han de darse las circunstancias especificas que la
tipifiquen, es indudable que el recurrente actué conforme a unas posibilidades lega-
les sobre duracién de la jornada de trabajo y a una prevencion de riesgos inherentes
a la conduccién de un camién de carga de mercancias por vias de trafico y con una
acumulacion de horas de trabajo en un medio en el que juegan los intereses del
empresario, del trabajador y los de los terceros que circulan por las carreteras

También cabe citar la STS (Sala de lo Social) de 14 octubre de 1987 (RJ
1987\6999) donde la culpabilidad aparece empaiada por la situacion psiquica que
afecta al discernimiento, y aun cuando no fuera admisible una total exencién de
aquélla, porque lo desdiria la misma actividad laboral desarrollada, no obstante la
enfermedad que aparecié en 1980, hasta la comisién del ilicito laboral, sin em-
bargo, no puede menos de reputarse disminuida por influencia de aquella anomalia
psiquica a la que hace referencia el informe médico, que al proyectarse sobre la
valoracion de las propias acciones del sujeto, le impide concederle la importancia
que tienen, porque angustiado ante una necesidad econdmica sobrevalora su
trascendencia frente a la comision del ilicito laboral, que confiese y del que repara
totalmente su resultado econdémico. Si bien el despido, genéricamente considerado,
en la resolucién del contrato por voluntad del patrono, cuando se trata del
disciplinario, participa del caracter del derecho sancionador frente al ilicito actuar
del trabajador, han de ser tenidas en consideracion, las circunstancias subjetivas del
agente, por imperativo del articulo 54.1 y cuando la culpabilidad aparece men-
guada por la concurrencia de una causa inhabilitante para un discernimiento pleno
por importantes e influyentes deficiencias psiquicas, han de ser, una vez contrastada
su realidad, apreciadas para la graduacién de la responsabilidad y por exigencia
de un justo equilibrio, ha de corresponder una sancién inferior; no siendo plena-
mente culpable el autor de la infraccion imputada.
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estar unida no tanto al cumplimiento del modo y forma de la pres-
tacion como a la conducta del trabajador como la experiencia juris-
prudencial viene a testimoniar. En tal orden de consideraciones, la
sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) de 2 de julio de
1990 (RJ 1990\6040) establece que un incumplimiento grave y cul-
pable de las obligaciones contractualmente asumidas el trabajador,
conforme a las previsiones del articulo 54.2.d) del Estatuto, en cuan-
to son expresivos de una reiterada desatencion del actor a las normas
internas de actuacioén, incluso en supuestos que pueden determinar
perjuicio econdémico grave a la empresa; no es dudosa, por ello, la
aplicabilidad de dicho precepto, con mayor razén si se advierte que,
segun ha sido glosado el mismo por la jurisprudencia, en la causa de
despido se puede incurrir tanto de forma intencional, dolosa, con
animo deliberado y consciente de faltar a la buena fe y lealtad depo-
sitada en el trabajador por la empleadora como por imprudencia,
negligencia o descuido imputable a aquél, siendo grave e inexcusa-
ble’. Pero ademas el incumplimiento contractual reprochado al tra-
bajador ha de ser ademds de grave, culpable; es decir, que sea atri-
buible a titulo de dolo o negligencia inexcusable; y en consecuencia,
quedan excluidos aquellos supuestos en que falta el conjunto de con-
diciones psiquicas que constituyen el presupuesto de la imputabili-
dad, es decir, la capacidad de entendimiento y la libertad de decision,
como indica la sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) de
11 de mayo del1988 (RJ 1988\3605).

Igualmente y como ha recordado la Sentencia del Tribunal
Constitucional de 14 de junio de 2000 el derecho fundamental a la
presuncion de inocencia no puede alegarse en el ambito de las
relaciones laborales cuando éstas son extinguidas unilateralmente
por el empleador mediante el despido disciplinario. En efecto, cuan-
do el empresario sanciona con el despido una conducta del trabaja-
dor constitutiva de incumplimiento grave y culpable de la relacién
contractual, no se halla en juego, en puridad, la inocencia o culpa-
bilidad del trabajador despedido, ni, en consecuencia, la actividad
probatoria producida en el proceso laboral emprendido frente al
acto extintivo se encamina a destruir la presuncién de inocencia
garantizada por el art. 24.2 CE, sino, mds sencillamente, a justificar
el hecho o hechos causantes del despido y su atribucién al trabajador
o como también indica la Sentencia del Tribunal Constitucio-
nal (Sala Primera), de 22 junio de 1989 (RTC 1989\114), el em-

7 Véase, entre otras, las sentencias de 7 de julio, 25 y 30 de septiembre de 1986
(RJ 1986\3963, RJ 1986\5168 y RJ 1986\5214) y 30 de junio de 1988 (RJ
1988\5495).
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presario ha de probar, sin que le baste el intentarlo, que el despido
tuvo como causa real hechos que o bien sean causa de des-
pido procedente, o, como minimo, «se presenten razonablemente
como ajenos a todo propdsito discriminatorio atentatorio a un de-
recho constitucional» (STC 38/1981, fundamento juridico 3.°). La
exigencia es probatoria, consiste para el empresario en una verda-
dera carga probatoria, y no en un mero intento probatorio. Por lo
mismo, ha de llevar al dnimo del juzgador no la duda, sino la
convicciéon de que el despido fue absolutamente extrafio a todo
proposito discriminatorio. Y esto ha de ser asi en uno u otro aspec-
to, porque de otro modo, si bastaran el mero intento probatorio y
la simple duda en el juzgador, el encubrimiento empresarial del
despido discriminatorio serfa tan facil como inoperantes, por falta
de adecuada y suficiente proteccién, los derechos fundamentales
acogidos en los articulos 14, 16 y 28.1 de la Constitucién en su
proyeccién laboral.

Cuestion la anterior que se suma a lo expresado por la Sentencia
del Tribunal Constitucional (Sala Primera), de 28 abril de 1988
(RTC 1988\81) donde se precisa que en el proceso laboral por
despido no se persigue, la declaracién de culpabilidad del despido
frente al que no existe «acusador», sino la calificacién del despido
mismo como procedente o improcedente, con las consecuencias que
a tal calificacién se anudan. La afirmacién de la procedencia, sos-
tenida por la parte demandada, ha de apoyarse en pruebas que ésta
tiene que aportar, pero el proceso deductivo por el que a partir de
simples indicios probados se llega a la existencia de la causa de
despido no es efectuado en primer término por el Juez, sino por el
empresario mismo, por lo que dificilmente podria exigir al Tribunal
que explicitase los elementos bdsicos de un razonamiento de incul-
pacion. Cosa bien distinta es que el Juez laboral haya de comprobar
la solidez de la base factica con la que el empresario intenta justi-
ficar la procedencia del despido acordado. A ello cabe afiadir que
en el proceso de despido la prueba ha de limitarse, de acuerdo con
el art. 76.5 de la Ley de Procedimiento Laboral, a los hechos sobre
los que no hubiera conformidad de las partes, y en el presente
supuesto no se han discutido ni la existencia de unos hechos impu-
tables a los actores, ni su calificaciéon o no como incumplimientos
contractuales graves que justifiquen la procedencia del despido.

La apreciacién inicialmente sefialada, en que la raiz culpable se
enmarca en que la conducta objeto de despido disciplinario no pudie-
ra encontrar alternativa razonable en su comision, debe atemperarse
de acuerdo con las apreciaciones circunstanciales de orden objetivo y
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subjetivo®. Tal es el caso que la Sentencia del Tribunal Supremo en
su Sala de lo Social, de 20 septiembre de 2006 (RJ 2006\8735), la
misma viene a indicar, resolviendo que el problema suscitado no
trata de decidir si un trabajador puede hacer uso de su derecho a las
vacaciones de forma unilateral, y mds bien trata de determinar si la
utilizacion de un periodo vacacional sin el permiso expreso del em-
presario puede justificar o no el despido de un trabajador, siendo una
cuestion que puede merecer diversas respuestas por cuanto ya no de-
pende del cumplimiento de una norma que objetivamente disponga
un régimen concreto, sino de las apreciaciones que en cada caso se
hagan teniendo en cuenta las circunstancias de cada caso en tanto en
cuanto no se trata de decidir si se ha producido un hecho que merez-
ca el despido por tratarse de un «incumplimiento grave y culpable
del trabajador» como requiere el articulo 54.1 del Estatuto, y ante tal
exigencia, propia del derecho sancionador, no es en modo alguno lo
mismo que un trabajador por si y ante si decida tomarse unas vaca-
ciones porque las solicité en determinadas fechas y no se las dieron
caso de la sentencia de contraste, que el hecho de que un trabajador
al que le deben horas y teniendo derecho al descanso compensatorio,
previo aviso a la empresa y sin que ésta se oponga a ello, se tome
unos dias de vacaciones como en otras ocasiones ya habia ocurrido.

8 La STS de 12 marzo 1984 (RJ 1984\1553) mantuvo que: «...obligado resulta,
siempre que de enjuiciar las faltas laborales se trata, seglin ha reiterado esta Sala
—Sentencias de 21 abril, 5 mayo y 8, 21 y 25 octubre 1983 (RJ 1983\1858, RJ
1983\2344, RJ 1983\5079, RJ 1983\5131 y RJ 1983\5149)—, entre otras muchas,
que en la aplicacion del art. 54 del Estatuto de los Trabajadores, regulador del
despido disciplinario, es inexcusable quede evidenciado en la conducta imputada
al trabajador, para llegar a esta sancién, un incumplimiento grave y culpable, que
resalte de las circunstancias concretas del hecho, pues el despido sélo sera posible,
dadas las graves consecuencias que su aplicacion produce, teniendo bien presente
la realidad social (art. 3.1 del CC), si la falta enjuiciada esta matizada con aquellas
dos exigencias ya indicadas ...».

Igualmente la STS de 9 abril 1986 (RJ 1986\1903), indicé: «La jurisprudencia
de esta Sala viene insistiendo el que en las cuestiones situadas en el area discipli-
naria o sancionadora de esta rama del ordenamiento juridico, han de ponderarse
todos sus aspectos, objetivos y subjetivos, teniendo presentes los antecedentes, de
haberlos, y las circunstancias coetdneas, para precisar si en la conducta imputada
al trabajador se dan, o no, la gravedad y culpabilidad que, como requisitos de
imprescindible concurrencia, impone el articulo 54, en su ndmero 1 del Estatuto
de los Trabajadores, dado que la maxima sancién que para el trabajador comporta
el despido s6lo puede imponérsele si ha realizado el acto imputado con plena
conciencia de que su conducta afecta al elemento espiritual del contrato —Senten-
cia de 27 noviembre 1985 (RJ 1985\5872) y las muy numerosas en ella citadas—
y la STS de 4 enero 1991 (RJ 1991\1882) recuerda que no cualquier trasgresion
de la buena fe contractual justifica el despido «sino aquella que por ser grave y
culpable suponga la violacion trascendente de un deber de conducta del trabajador,
esto es, la que tenga calidad bastante para que sea licita y ajustada la resolucion
contractual basada en el incumplimiento del trabajador».



El régimen disciplinario y la negociacion colectiva 25

Se trata de una decisién unilateral de toma de vacaciones que no
siendo ortodoxa, no permite tampoco afirmar que sea necesariamen-
te sancionable o, por lo menos, permite abrigar la duda acerca de si
merece 0 no sancién o si la sancién procedente es la de despido,
puesto que incluso permite sostener la posibilidad de que la trabaja-
dora demandante hubiera utilizado aquellos dias en la conciencia de
que su empleadora habia aceptado la propuesta vacacional que ella le
habia hecho.

Debe anadirse a lo anterior la perspectiva circunstancial que
debe completarse apreciando los factores sectoriales y profesionales
que coinciden en la compleja casuistica que pueda producirse.

La Sentencia del Tribunal Supremo en su Sala de lo Social, de
20 de abril de 2005 (RJ 2005\3532) asi lo viene a indicar al con-
siderar que siendo el elemento constitutivo de las causas de despido
disciplinario el incumplimiento grave y culpable de obligaciones
laborales, resulta claro que la apreciacion del mismo requiere un
examen casuistico en el que el juicio de procedencia o improceden-
cia del despido viene determinado por una multitud de factores que
varian de un supuesto a otro. Ello es asi, en primer lugar, porque
los incumplimientos laborales posibles dependen decisivamente de
los actos y situaciones de trabajo, que no son idénticos de una
empresa a otra, de un sector a otro, de un grupo profesional a otro,
y de una circunstancia a otra. Y en segundo lugar, porque, de
acuerdo con la llamada doctrina gradualista, la aplicaciéon de la
sancion disciplinaria de despido exige al empresario y en su caso a
los 6rganos jurisdiccionales un detenido andlisis de las conductas de
los trabajadores despedidos para determinar la gravedad y la culpa-
bilidad de las faltas cometidas.

En un orden de consideraciones conexo a lo citado con anterio-
ridad la sentencia indica que en las sentencias de despido nulo por
lesion de derechos fundamentales el juez o tribunal, a diferencia de
lo que sucede en las sentencias de despido procedente o improceden-
te, no lleva a cabo graduacién o ponderacién alguna de incumpli-
mientos laborales de mayor o menor entidad, sino una mera verifi-
cacion de que el trabajador ha actuado dentro de los limites del
derecho fundamental lesionado. Correlativamente, si los términos de
la comparacién en el recurso de casacién para unificacion de doctri-
na son una calificaciéon de despido nulo por lesién de derechos fun-
damentales y una calificacién de despido en la que no se ha aprecia-
do tal lesion, el juicio de contradiccidon puede y debe centrarse en la
disyuntiva de si las conductas enjuiciadas se comprenden o no den-
tro de los limites del derecho invocado, limites cuyo trazado o cuyo
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desbordamiento determinan si ha habido o no incumplimiento labo-
ral. Esta nitida disyuntiva o alternativa binaria (que cuestiona si el
trabajador tiene o no derecho a actuar como ha actuado), no existe,
en cambio, cuando los términos de la comparacién entrafian distintas
calificaciones judiciales de despido procedente e improcedente, recai-
das sobre distintas conductas laborales (que cuestiona en qué grado o
escala mayor o menor ha incumplido el trabajador sus obligaciones).

Asimismo, y al objeto de completar la perspectiva jurispruden-
cial en el marco de los Tribunales Superiores de Justicia, precisar
que los elementos indicados con anterioridad quedan ampliados; asi
la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Regién de
Murcia de 28 diciembre de 1998 (AS 1998\7302) considerd, aten-
diendo a cuestiones personales, en un concreto supuesto de hecho
afectado por la falta de liquidacién de cupones durante dos dias, y
el automdtico abandono de la venta que acarrea, no puede tenerse
que sea «culpable» para el trabajador puesto que un hecho ajeno a
su voluntad (la fuga de su esposa con otra persona, queddndose la
recaudacion correspondiente a esos concretos cupones) fue la causa
de que no se llevara a cabo. Afiadiendo que la conducta imputada
y declarada probada, es sin duda en su objetividad, una falta muy
grave. Ahora bien, la excepcionalidad del caso esta conformada por
la circunstancia relatada, siendo criterio jurisprudencial muy reite-
rado que las faltas han de ser enjuiciadas no sélo atendiendo a su
elemento objetivo sino valorando al mismo tiempo las circunstan-
cias personales y subjetivas que concurran en su comision y desde
este punto de vista, es claro que aunque es indiscutible la faceta
empresaria de la empresa recurrente, y ciertamente el historial dis-
ciplinario del agente-vendedor despedido no puede calificarse de
intachable pues estd jalonado por varias sanciones, no lo es menos
que el hecho de que dimana la dltima acordada, esta vez, con el
despido, patentiza en su comision la falta de voluntariedad y culpa-
bilidad atribuible al actor, que incluso procur6 cancelar parcialmen-
te, dias mds tarde en pequefia cuantia.

El conjunto de elementos circunstanciales a que se ha hecho re-
ferencia condicionan en el recurso por unificacion de doctrina la
verificacion de existencia de contradiccion, dada la dificultad de
constatar de forma fehaciente la identidad de situaciones. El Tribu-
nal Supremo lo ha indicado estableciendo que a los efectos de la
identidad sustancial que se recoge en el articulo 217 LPL, en los
supuestos de hecho en materia de despidos disciplinarios es practica-
mente inexistente o sumamente dificil que pueda producirse, salvo
casos excepcionales, por cuanto que en la calificacién de las conduc-
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tas, a estos efectos, es preciso realizar una cuidada individualizacién
de cada uno de los casos, atendiendo a las peculiares circunstancias
subjetivas y objetivas configuradas de los mismos, de acuerdo con la
teoria gradualista e individualizadora expresada en doctrina de la
Sala —SS. 28 marzo 1985 (RJ 1985\1406), 27 noviembre 1986 (RJ
1986\6729)—, la existencia o inexistencia de un incumplimiento
contractual grave y culpable, su incardinacién o no en alguno de los
diferentes apartados del nim. 2, articulo 54 ET, y la entidad y tras-
cendencia del incumplimiento son todas ellas cuestiones de caricter
absolutamente particular e individualizado, en las que es casi impo-
sible establecer generalizaciones o pautas vdlidas para diferentes su-
puestos, ya que la adaptacién de cada solucién concreta depende
fundamentalmente de las circunstancias, datos y elementos que en ese
caso especifico concurren, por lo que tal solucién dificilmente pue-
de ser trasladable y extensible a otro parecido, pero no exactamente
igual —la doctrina en materia de despido no es apodictica ni llega a
la objetividad de la causa del mismo—. Cualquier divergencia o dis-
paridad en esas circunstancias, datos o elementos puede ser la razén
esencial por la que se aprecia o no la existencia y gravedad del in-
cumplimiento contractual, de tal forma que la Sentencia de 27 octu-
bre 1998 (RJ 1998\9046) llega a la conclusidn de que «la valoracién
casuistica de circunstancias individuales y variables de cada supues-
to no es materia propia de la unificaciéon de doctrina». Por otra par-
te la decision acerca de si una determinada conducta del trabajador
reviste o no gravedad suficiente para justificar un despido, es activi-
dad de valoracién de circunstancias subjetivas, variables en cada su-
puesto, en las que muy dificilmente puede producirse quebranto en la
unidad de doctrina, lo que hace que, en términos generales, no sea
materia propia de este excepcional recurso”’.

En el indice de cuestiones comentadas y referidas todas ellas a la
culpabilidad en su perspectiva mds general, conviene afiadir lo refe-
rido a la prejudicialidad penal, la cuestién ha venido encontrando
solucién en Sala de lo Social del Tribunal Supremo, la mas reciente
en su Sentencia de 11 de noviembre de 2004 (RJ 2005\4147). La
citada Sentencia, remitiéndose a la de 13 de febrero de 1998 (RJ
1998, 1804), indica que los presupuestos para que la sentencia dicta-
da en el proceso penal resolviendo la cuestion prejudicial de tal na-
turaleza, actie como motivo de revision de la sentencia laboral, son
que la sentencia absolutoria penal sea debida a «inexistencia de he-
cho o por haber participado el sujeto en el mismo». La valoracién

® Cfr. Sentencia del Tribunal Supremo en su Sala de lo Social de 10 de
noviembre de 1998 (RJ 1998\9550).
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que de la prueba practicada realiza el Juez Penal en un proceso en el
que rige el derecho fundamental a la presuncion de inocencia para
llegar a la conclusiéon de que no resulta probado, mas alld de toda
duda razonable, que el acusado cometiera el delito que se le imputa,
no impide que el Juez del Orden Social de la Jurisdiccién considere
suficientemente acreditado —en uso y ejercicio de la potestad que le
confiere el articulo 97.2 LPL en orden a la valoracién de la prueba—
el incumplimiento contractual grave que justifica la procedencia del
despido. Este sentido de independencia de uno y otro orden jurisdic-
cional, en orden a la valoracién de la prueba —con los Iimites antes
dichos de inexistencia del hecho o falta de participacién del trabaja-
dor en el ilicito penal, en cuyas circunstancias prevalece o se impo-
ne la sentencia penal sobre la civil— ha sido proclamado en doctri-
na constante del Tribunal Supremo —entre otras, sentencias de 15 de
junio de 1992 (RJ 1992, 4575), y 20 de junio de 1994 (RJ 1994,
5455) —, y ello, en cuanto —sentencias del Tribunal Constitucional
24/1983 de 23 de febrero (RTC 1983, 24), 36/1985 de 8 de marzo
(RTC 1985, 36) y 62/1984 de 2 de mayo (RTC 1984, 62)—. Todo
lo cual viene a indicar que la jurisdiccion penal y laboral opera so-
bre culpas distintas y no manejan de idéntica forma el material pro-
batorio para enjuiciar en ocasiones una misma conducta '’

Como muy bien concluye la resolucion antes citada, la finalidad
del proceso de despido no es la declaracién de culpabilidad del

' Véase STC nim. 153/2000 (Sala Primera), de 12 junio (RTC 2000\153)
donde indica que el derecho fundamental a la presuncién de inocencia no puede
alegarse en el dmbito de las relaciones laborales, cuando €stas son extinguidas
unilateralmente por el empleador mediante el despido disciplinario, y que cuando
el empresario sanciona con el despido una conducta del trabajador constitutiva de
incumplimiento grave y culpable de la relacion contractual, no se halla en juego,
en puridad, la inocencia o culpabilidad del trabajador despedido, ni, en consecuen-
cia, la actividad probatoria producida en el proceso laboral emprendido frente al
acto extintivo se encamina a destruir la presuncion de inocencia garantizada por
el art. 24.2 de la Constitucion, sino, mas sencillamente, a justificar el hecho o
hechos causantes del despido y su atribucién al trabajador. Asi lo ha establecido
la doctrina constitucional, a partir de la STC 30/1992, de 18 de marzo (RTC 1992,
30), conforme a la cual: «debe partirse del alcance especifico y en cierto modo
restrictivo que el derecho de presuncion de inocencia tiene en el dmbito laboral,
pues su campo de aplicacion natural es el proceso penal (y, por extension, el
procedimiento administrativo sancionador) y, si bien en un primer momento este
Tribunal entendi6 aplicable tal derecho a dicha clase de procesos en tanto en cuanto
la jurisdiccion laboral ha venido y viene sosteniéndolo, posteriormente ha recti-
ficado y es hoy doctrina uniforme el considerar aplicable la presuncién de ino-
cencia exclusivamente en el dmbito del proceso penal». Ademas, como se ha dicho
también reiteradamente por este Tribunal, «dicho procedimiento laboral se rige por
el principio dispositivo y, en €I, no se ejerce el «ius puniendi» del Estado», doctrina
después reiterada en las SSTC 27/1993, de 25 de enero (RTC 1993, 27), 6/1995,
de 10 de enero (RTC 1995, 6) y 53/1995, de 23 de febrero (RTC 1995, 53).
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despedido, sobre el que no se ha formulado acusacién de culpabi-
lidad penal, sino que su objeto, al que debe contraerse la actuacién
procesal de las partes y del 6rgano jurisdiccional laboral, se centra
en el debate sobre si existe o no, a la luz del derecho laboral, una
causa justificadora al despido disciplinario realizado por el emplea-
dor, y la comprobacion al efecto se desenvuelve en el marco esta-
blecido por las normas sustantivas y procesales laborales, entre las
que se encuentra el art. 89.2 LPL, que faculta al juzgador para
formar su convicciéon conforme a las pruebas practicadas en el pro-
ceso laboral. Con ello no se desconoce, ni se reduce a la nada la
sentencia penal firme, sino que se limita su campo de aplicacién a
la esfera penal en la que se dictd, sin que afecte a la realidad
juridica que ya quedd cualificada en una sentencia laboral, que
también goza de firmeza''.

En el espacio contextual en que venimos hablando, el convenio
colectivo se convierte asi en centro de referencia a la hora de
identificar los incumplimientos laborales objeto de sancién, asi como
un medio de control de las iniciativas disciplinarias. El convenio

" En la sentencia de 27 de mayo de 1999 (RJ 1999, 4997) se mantenfa que una
cosa es que los hechos investigados no sean constitutivos de infraccién penal y otra
muy distinta que la sentencia absolutoria —o auto de sobreseimiento libre— se
funde en la inexistencia del hecho o en no haber participado el sujeto en el mismo,
como exige el precepto, que alude que en la via penal se acredite que determinados
hechos no han sucedido o que, habiendo sucedido, no particip6 en ellos el intere-
sado. La Sala en sentencias de 8 de junio (RJ 1998, 5108) y 21 de octubre de 1998
(RJ 1998, 9298) , ha venido estableciendo que son «...distintos los dmbitos en que
se mueven la jurisdiccion penal y la laboral, diferencia que se mantiene, incluso, en
el ambito disciplinario de esta jurisdiccién... ya que los motivos o causas de despido
tipificados en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores se refieren a ciertos in-
cumplimientos contractuales, determinantes de la resolucién del contrato del traba-
jador a instancia del empleador, y en su examen y resoluciéon goza de independen-
cia la jurisdiccién laboral, al margen de las connotaciones que aquellas conductas,
surgidas en la esfera de la relacion laboral, tengan en el campo penal». Igualmente
debe tenerse en cuenta que la sentencia de 24 de octubre de 1994 (RJ 1994, 8104),
sefiala que «la falta de responsabilidad penal respecto de determinados hechos no se
traduce en la falta de responsabilidad en otros dmbitos juridicos por la participacion
que en los mismos pudiera haber tenido». Asimismo la sentencia de 14 de octubre
de 1997 (RJ 1997, 7304) explicaba que la falta de responsabilidad penal por unos
determinados hechos no se traduce en falta de responsabilidad en otros ambitos,
porque lo que la nueva causa de revision prevista en el articulo 86.3 de la Ley de
Procedimiento Laboral trata de impedir es que se produzcan en los distintos 6rde-
nes jurisdiccionales social y penal resoluciones radicalmente contradictorias, como
aconteceria si se afirmara en una y se rechazara en la otra la realidad de unas lesio-
nes, o si se atribuyera la autoria de las mismas a distintos sujetos; pero no se opone,
dada la constitucionalidad de la existencia de distintos 6rdenes jurisdiccionales, a que
unos mismos hechos sean valorados en el respectivo campo del derecho, conforme
a la normativa que lo regula, atendiendo al resultado de las pruebas en los corres-
pondientes procesos practicadas.
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colectivo siendo el resultado del equilibrio de poderes que llega a
obtenerse en un momento determinado, y habida cuenta que tal
escenario estd afectado por una multiplicidad de variables que con-
dicionan su contenido, el régimen disciplinario se convierte no tanto
en la expresion del interés del empresario, sino mds bien en la
expresion del interés de la empresa, o si se quiere de la organiza-
cion. Con ello se confirma de nuevo que la negociacién colectiva
ha de entenderse como el procedimiento a través del cual, trabaja-
dores y empresarios, reglamentan auténomamente sus intereses. Tal
procedimiento negociador, puede dar como fruto el convenio colec-
tivo, y sus reglas regulardn las condiciones de trabajo y empleo
a una pluralidad de relaciones individuales de trabajo, entre ellas las
que afectan a la disciplina. Negociacion colectiva y convenio co-
lectivo, solemos repetir, son pues episodios que tratan de construir
una red bdsica donde los intereses en conflicto, se rijan por reglas
fijas de conducta, y a ello le llamamos el contenido del convenio
colectivo.

Como es conocido el articulo 85 del Estatuto de los Trabajado-
res precisa que dentro del respeto a las leyes, los convenios colec-
tivos podran regular materias de indole econdmica, laboral, sindical
y, en general, cuantas otras afecten a las condiciones de empleo y
al dmbito de relaciones de los trabajadores y sus organizaciones
representativas con el empresario y las asociaciones empresariales,
incluidos procedimientos para resolver las discrepancias surgidas en
los periodos de consulta previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51.
Tal es su contenido, un contenido abierto y sometido a la voluntad
de las partes negociadoras.

El legislador por tanto, en aplicacion del principio de autonomia
colectiva, al margen de establecer un contenido minimo, da cauce
a la soberania de los contratantes sobre la organizacién de sus in-
tereses. En tal contexto conviene subrayar como el articulo 85
expresa que podrdn regularse materias que afecten al dmbito de
relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas
con el empresario y las asociaciones empresariales, indicacion que
cabria considerar como el espacio en que se muestran las cldusulas
obligacionales.

El contenido del convenio colectivo toma forma mediante la
organizacién de disposiciones o mandatos, y cada una de las dispo-
siciones de que consta el contrato recibe el nombre de cldusula. De
las distintas cldusulas citadas por el Estatuto de los Trabajadores, el
articulo 86.3, indica que denunciado un convenio y hasta tanto no
se logre acuerdo expreso, perderdn vigencia sus cldusulas obligacio-



El régimen disciplinario y la negociacion colectiva 31

nales. Aparece asi un concepto, de construccion expresamente doc-
trinal, concepto sobre el cual no vuelve a pronunciarse el legislador:
la cldausula obligacional.

El convenio, atendiendo a su contenido, consta asi de una parte
mormativa y una parte obligacional. Junto a ellas puede hablarse de
la existencia en los convenios de las cldusulas de configuracién,
delimitando el dmbito de aplicacion del convenio, perfilando la
duracién del mismo, y perfilando sus dmbitos territorial, personal,
o funcional.

La parte obligacional regula los derechos y deberes establecidos
entre las partes, entre ellas el deber de paz. Atn cuando sabemos
que la funcidn tipica del convenio colectivo se manifiesta a través
del contenido normativo disciplinando los contratos de trabajo in-
cluidos en su dmbito de aplicacion, recuperando asi el trabajador la
capacidad contractual de la que esta ausente en la negociacién in-
dividual. La parte obligacional, no obstante, lejos de ocupar una
posicién subalterna como mddulo de la disciplina del trabajo asala-
riado, cada vez mds se configura como un elemento esencial en la
ordenacién de las relaciones laborales.

Puede decirse en consecuencia que la parte normativa ordena el
contrato de trabajo, mientras que la obligacional lo hace respecto de
las relaciones laborales gestionadas por los sujetos negociadores del
convenio colectivo. El convenio colectivo por lo tanto contiene
normas juridicas que ordenan las relaciones laborales, pero igual-
mente contienen pactos que otorgan derechos e imponen obligacio-
nes exclusivamente a las partes contratantes.

Dentro del contenido normativo del convenio puede apreciarse
la existencia de distintos bloques normativos con contenidos homo-
géneos que afecta cada uno de ellos a las distintas variables de la
gestion de las relaciones laborales en la empresa, siendo tradicional-
mente uno de ellos el que se refiere al régimen disciplinario, enten-
dido éste como el conjunto de cldusulas que gobiernan o rigen los
distintos aspectos que afectan a la facultad sancionadora que el
empleador ostenta frente al trabajador.

Conviene afiadir que a la hora de establecer en el convenio
colectivo el régimen disciplinario ha de tomarse en consideracion el
conjunto de reglas que ordenan la negociacion colectiva, y entre
ellas las que se refieren a la concurrencia de convenios. El articulo
84 del Estatuto de los Trabajadores, relativo a la concurrencia de
convenios, establece que un convenio colectivo, durante su vigencia,
no podrd ser afectado por lo dispuesto en convenios de ambito
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distinto, salvo pacto en contrario, conforme a lo dispuesto en el
apartado 2 del articulo 83, si bien los sindicatos y las asociaciones
empresariales que retinan los requisitos de legitimacion de los arti-
culos 87 y 88 de esta Ley podrdn, en un dmbito determinado que
sea superior al de empresa, negociar acuerdos o convenios que
afecten a lo dispuesto en los de ambito superior siempre que dicha
decision obtenga el respaldo de las mayorias exigidas para constituir
la comisién negociadora en la correspondiente unidad de negocia-
ciéon. No obstante se considerardn materias no negociables en dm-
bitos inferiores el periodo de prueba, las modalidades de contrata-
cidén, excepto en los aspectos de adaptacién al &mbito de la empresa,
los grupos profesionales, el régimen disciplinario y las normas
minimas en materia de seguridad e higiene en el trabajo y movilidad
geogréfica. Es decir que en la hipdtesis de concurrencia que ordena
el articulo 84 la excepcidn contenida en el mismo, no es aplicable
a la negociacién de un régimen disciplinario concurrente.

Lo dicho anteriormente confirma la relevancia que el legislador
otorga a la promocién de un equilibrio de fuerzas en la negociacion,
y en la homogeneidad de las reglas referidas al régimen disciplinario.

Tal relevancia adquiere la forma de control jurisdiccional reco-
nociendo un proceso de impugnacion de las sanciones, asi el articulo
114 de la ley procesal laboral reconoce que el trabajador podra
impugnar la sancién que le hubiere sido impuesta mediante deman-
da que habra de ser presentada dentro del plazo sefialado en el
articulo 103 de la Ley procesal %, afiadiendo que en los procesos de
impugnacién de sanciones por faltas graves o muy graves a los
trabajadores que ostenten la condicién de representante legal o sin-
dical, la parte demandada habra de aportar el expediente contradic-
torio legalmente establecido.

El legislador indica también, acogiendo los principios bdsicos de
un sistema de garantias, que corresponderd al empresario probar la
realidad de los hechos imputados al trabajador, y su entidad, sin que
puedan ser admitidos otros motivos de oposicién a la demanda que
los alegados en su momento para justificar la sancién. Las alegacio-
nes, pruebas y conclusiones deberdn ser realizadas por las partes en

"2 El articulo 103 precisa: 1. El trabajador podrd reclamar contra el despido,
dentro de los veinte dias hdbiles siguientes a aquél en que se hubiera producido.
Dicho plazo serd de caducidad a todos los efectos.

2. Si se promoviese demanda por despido contra una persona a la que
erréneamente se hubiere atribuido la cualidad de empresario, y se acreditase en el
juicio que lo era un tercero, el trabajador podra promover nueva demanda contra
éste, sin que comience el cémputo del plazo de caducidad hasta el momento en
que conste quién sea el empresario.



El régimen disciplinario y la negociacion colectiva 33

el orden establecido para los despidos disciplinarios. Garantias que
se extienden a los pronunciamientos de la sentencia que tuviere
lugar, y por tal razén el articulo 115 precisa que el juzgador en su
resolucién podrd confirmar la sancién, cuando se haya acreditado el
cumplimiento de las exigencias de forma y la realidad del incum-
plimiento imputado al trabajador, asi como su entidad, valorada
segun la graduacion de faltas y sanciones prevista en las disposicio-
nes legales o en el convenio colectivo aplicable, revocarla totalmen-
te cuando no haya sido probada la realidad de los hechos imputados
al trabajador o éstos no sean constitutivos de falta, revocarla en
parte, cuando la falta cometida no haya sido adecuadamente califi-
cada. En este caso el Juez podrd autorizar la imposicién de una
sancién adecuada a la gravedad de la falta, o bien declararla nula,
si hubiese sido impuesta sin observar los requisitos formales estable-
cidos legal o convencionalmente, o cuando éstos presenten defectos
de tal gravedad que no permitan alcanzar la finalidad para la que
fueron requeridos. Siguiendo la linea garantista se indica que serdn
nulas las sanciones impuestas a los representantes legales de los
trabajadores o a los delegados sindicales por faltas graves o muy
graves, sin la previa audiencia de los restantes integrantes de la
representacion a que el trabajador perteneciera asi como a los tra-
bajadores afiliados a un sindicato, sin dar audiencia a los delegados
sindicales, siendo también nula la sancién cuando consista en alguna
de las legalmente prohibidas o no estuviera tipificada en las dispo-
siciones legales o en el convenio colectivo aplicable. En todo caso
concluye el precepto citado contra las sentencias dictadas en estos
procesos no cabra recurso alguno, salvo en los casos de sanciones
por faltas muy graves, apreciadas judicialmente.

Como ha podido apreciarse el legislador disefa en lo que se
refiere al poder sancionador del empresario un espacio de actuacion
que de carta de naturaleza y eficacia a la materializacién de la
disciplina, o el orden productivo en la empresa. Reconocido el
poder de direccion, tradicionalmente se ha venido considerando que
uno de los perfiles del mismo es el poder disciplinario. Organizar
y dirigir la empresa supondria asi que cabe ordenar los factores
humanos que forman parte de ella, y que como elemento coadyu-
vante de tal propdsito es imprescindible un «plus» que permita
corregir las conductas que desvien o quiebren el orden productivo,
evitando su reproduccién, y actuando como mecanismo de ejempla-
ridad, correccién, y solucidén. En consecuencia se establece la posi-
bilidad de que en las organizaciones productivas se habilite un
conjunto de reglas y principios que gobiernen o rijan la conducta
laboral de los trabajadores en la empresa con el objeto de establecer
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su observancia como ordenamiento de la profesion, estableciendo
para ello mandatos generales y especificos, asi como el correspon-
diente sistema sancionador que sirvan de soporte al mantenimiento
de la buena disposicion del orden productivo. El poder disciplinario
se constituye por tanto como el medio a través del cual se actia una
sancion a causa de la violacion de una norma que determina el
cumplimiento de un deber juridico. Resulta en consecuencia un
medio de obligar al cumplimiento de las obligaciones.

En tal proyecto el legislador dispone los presupuestos de su
ejercicio, determina su contenido minimo y uniforme habilitando,
como se ha dicho a través de la negociacion colectiva, las técnicas
que permitan la adaptacion de lo general a lo particular, segin las
peculiaridades del escenario productivo en que se asiente la organi-
zacion productiva, admitiéndose asi el reconocimiento de la hetero-
geneidad de las mismas.

En Espafa a lo largo de la historia del Derecho del Trabajo,
Bases de Trabajo, Ordenanzas y Reglamentaciones de Trabajo,
Reglamentos de Régimen Interior, y hoy los Convenios Colectivos
han tratado de cumplir la adaptacién de lo general a lo particular
en materia disciplinaria con desigual éxito. Un cierto tradicionalis-
mo unido a una escasa atencién de los negociadores a cuestiones que
no sean las que se concretan en las dos variables clésicas del proceso
negociador como son el salario y la jornada, o a aquellas que
concitan apoyos y voluntades como es el caso del acoso moral y el
acoso sexual, encuentran una reducida atencion a la hora de ordenar
colectivamente las relaciones laborales tanto en el 4mbito sectorial
como en la empresa.

La experiencia demuestra la existencia, como ha tenido ocasién
de demostrar la mds seria investigacion, la existencia de listados de
faltas exhaustivos cuyo detalle en muchos casos es aparente ya que la
mayor parte de los convenios permite complementar las previsiones
normativas para adaptarlas a cada caso concreto *, la utilizacién de la

" Véase FERNANDEZ LoPEz, M.* F.: El poder disciplinario en la empresa. Civitas
S. A. Madrid. 1991, pags. 162 y siguientes. Véase igualmente los siguientes estudios
sectoriales encargados por la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colecti-
vos: La negociacion colectiva en el sector de oficinas y despachos (2000-2006).
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid 2007, Jesus Cruz VILLALON (Di-
rector del Estudio); La negociacion colectiva en el sector de alimentacion. (Balance
a diciembre de 2006). Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid 2007, Joa-
QUIN GARcia Murcia (Director del Estudio); La negociacion colectiva en el sector
agrario, MANUEL R. ALARCON CARAcCUEL (Director del Estudio). Ministerio de Tra-
bajo y Asuntos Sociales. Madrid 2007; La negociacion colectiva en el sector de
limpieza de edificios y locales (2005). Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
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técnica de las cldusulas generales, la remisién en muchos convenios
a lo dispuesto en la legislacién vigente o al Acuerdo sobre Cobertu-
ra de Vacios ', la definicién de faltas disciplinarias en términos tan

Madrid 2006, ANToNIO BAYLOS GRAU y FraNcisco J. TRiLLo PARRAGA (Coordinado-
res del Estudio); La negociacion colectiva en el sector de transporte por carretera
(Actualizacion 2005). Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid 2006,
ANTONIO SEMPERE NAVARRO (Director del Estudio); La negociacion colectiva en el
sector comercio (Actualizacion 2005). Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
Madrid 2006, TomAs SaLa Franco (Director del Estudio); La negociacion colectiva
en el sector de la construccion (Actualizacion 2005), Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales. Madrid 2006, INMACULADA BALLESTER PASTOR, AMPARO GARRIGUES JIME-
NEZ, ARANTZAZU VICENTE PALACIO; La negociacion colectiva en el sector de las te-
lecomunicaciones (Actualizacion 2005). Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
Madrid 2006, FrRancisco GARATE CASTRO y JAIME CABEzA PEREIRO (Autores); La ne-
gociacion colectiva en el sector energético (Actualizacion 2005), Jost Luis MONE-
REO (Director del Estudio). Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid 2006;
La negociacion colectiva en los grupos de empresas: procedimiento negociador y
experiencias negociales (Actualizacion 2005). Ministerio de Trabajo y Asuntos So-
ciales. Madrid 2006, Jesus MARTINEZ GIRON (Director del Estudio); La negociacion
colectiva en el sector de empresas multiservicios. Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales. Madrid 2006, Juan Rivero Lamas (Director del Estudio); La negociacion
colectiva en el sector de estiba, JAVIER GARATE CasTro (Director del Estudio), Mi-
nisterio de Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid 2004; La negociacién colectiva en
el sector de las industrias del papel y artes graficas. Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales. Madrid 2004, M.* FERNANDA FERNANDEZ LoOPEZ (Directora del Estudio); La
negociacion colectiva en el sector de la ensefianza privada. Ministerio de Trabajo
y Asuntos Sociales. Madrid 2004, Santiaco GonzALEzZ ORTEGA (Director del Estu-
dio); La negociacion colectiva en el sector sanitario; ALFREDO MONTOYA MELGAR
(Director del Estudio). Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid 2004; La
negociacion colectiva en el sector de telecomunicaciones. Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales. Madrid 2003, Francisco J. GARATE CasTro (Director del Estudio);
La negociacion colectiva en los grupos de empresas. procedimiento negociador y
experiencias negociales. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid 2003,
JEsus MARTINEZ GIRON (Director del Estudio); La negociacion colectiva en el sector
de la construccion, IoNacio Garcia NINET (Director del Estudio). Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid 2002; Nuevas actividades y sectores emergen-
tes: el papel de la negociacion colectiva. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
Madrid 2001, MiGueL C. RopriGuez-PINERO Royo (Director del Estudio); La nego-
ciacion colectiva en el sector energético Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
Madrid 2000, José Luis Monereo Pérez (Director del Estudio); La negociacion
colectiva en el sector metal. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid 2000,
SanTiaco GonzALEZ ORTEGA (Director del Estudio); La negociacion colectiva en el
sector alimentacion y oficinas y despachos. Ministerio de Trabajo y Asuntos Socia-
les. Madrid 2000, JoaQuiN GARciA MURcIA y JEsUs Cruz VILLALON (Autores); La
negociacion colectiva en el sector transporte por carretera. Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales. Madrid 1999, Antonio V. Sempere Navarro (Director del Estudio);
La negociacion colectiva en el sector comercio. Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales. Madrid 1999, TomAs SarLa Franco (Director del Estudio); La negociacion
colectiva en el sector hosteleria. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid
1999, Juan Rivero Lamas (Director del Estudio).

'* Véase por ejemplo el Convenio colectivo de Autopistas Aumar, Sociedad
Anénima, Concesionaria del Estado. (BOE 214 de 7/9/2006), cuyo articulo 52
relativo a las faltas y sanciones, indica que a efectos de establecer el régimen
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amplios que le impida cumplir la funcién tipificadora, la existencia
de cldusulas que emplean férmulas analdgicas para definir las con-
ductas, el caracter meramente enunciativo de las conductas, la iden-
tificacién de faltas triviales °, la obsolescencia de ciertos catdlogos
convencionales de infracciones, la confusiéon de responsabilidades
estrictamente contractuales y las propiamente organizativas o disci-
plinarias en el mismo régimen juridico '°, la proliferacién de cldusu-
las generales que dificultan la previsibilidad, y por tanto la propia
eficacia preventiva de estas sanciones, generando al mismo tiempo
importantes elementos de discrecionalidad e incertidumbre, con mar-
genes de discrecionalidad excesivamente amplios en la graduacién de
la falta, y la existencia de catdlogos imprecisos '’.

Si las apreciaciones realizadas se enmarcan en el apartado de los
listados, la enumeracion de las acciones que pueden ser objeto de
calificacién como faltas leves, graves, o muy graves, determina que
la cuestion se haga mas llamativa si se aprecia la caracterizacioén en
algiin convenio colectivo de la figura de la falta menos grave, figura
en abierta oposiciéon a lo que como se ha dicho establece el orde-
namiento general '*. Estimaciones las anteriores que bajo coordena-

disciplinario, las partes acuerdan incorporar al presente Convenio el texto que sobre
dicha materia recoge el Acuerdo sobre Cobertura de Vacios firmado en abril de
1997 por las Centrales Sindicales y Organizaciones Empresariales con representa-
tividad acreditada, que ha entrado en vigor el 1 de enero de 1998, y que en aras
a la brevedad se da por integramente reproducido el texto de dicho Acuerdo sobre
régimen disciplinario que aparece en los articulos 17, 18 y 19 de dicho Acuerdo
sobre Cobertura de Vacios, con la tnica salvedad consistente en que: «La Empresa
notificard por escrito a los Representantes Legales de los Trabajadores toda pro-
puesta de sancién menos grave, grave O muy grave.

!5 Tal es el caso de la blasfemia habitual que viene recogida como falta en
diversos convenios colectivos vigentes como es el caso del I Convenio Colectivo
de Nuclenor, S. A. (BOE de 04/05/2007); Convenio colectivo estatal del ciclo de
comercio de papel y artes graficas (BOE de 26/02/2007); VIII Convenio Colectivo
interprovincial de Noroto, S. A.); (BOE de 23/02/2007); Convenio Colectivo del
Grupo de Empresas Sprinter. (BOE de 17/10/2006); Convenio colectivo de Hierros
Ibanez, S. A. (BOE de 17/02/2006); Convenio colectivo de la empresa Mercadona,
S. A. (BOE de 16/02/2006).

' Véase como ejemplo la confusa interaccién que expresa el Convenio colec-
tivo de Europistas, Concesionaria Espafiola, S. A. (BOE 251 de 20/10/2006) al
indicar en su articulo que ademas de por causa de comisién de faltas calificadas
como muy graves, y cuya relacién ha quedado expuesta, la empresa podra resolver
la relacién contractual con cualquiera de sus trabajadores adscritos a su servicio,
en base a la concurrencia de alguna de las circunstancias establecidas en el articulo
52 del Estatuto de los Trabajadores.

7 Véase Monereo, J. L. (Director del Estudio): La negociacion colectiva en
el sector energético (Actualizacion 2005). Ministerio de Trabajo y Asuntos Socia-
les. Madrid 2006.

'8 Véase XIX Convenio colectivo de Contratas Ferroviarias. (BOE 239 de
6/10/2005) o el Convenio colectivo de Europistas, Concesionaria Espafiola, S. A.
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das distintas pero bajo principios idénticos a los expresados puede
hacerse respecto a los dos bloques que sustancialmente acompafian
a catdlogo de faltas: El régimen de sanciones y el procedimiento
disciplinario.

2. LA LEY 11/1994 Y LA COBERTURA DE VACIOS

La Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modificaron
determinados articulos del Estatuto de los Trabajadores, y del Texto
articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, establecia la preten-
sién, como indicaba su exposicién de motivos, hacer de la negocia-
cién colectiva, un instrumento fundamental para la deseable adap-

(BOE 251 de 20/10/2006), cuyo articulo XXXV dispone que toda falta cometida
por un trabajador se clasificara en razoén de su importancia, trascendencia o malicia,
en leve, menos grave, grave y muy grave, indicando que para la imposicién de
cualquiera de las sanciones previstas en el presente texto por comision de faltas
menos graves, graves o muy graves, incluida el despido, no se requerird mads
requisito formal que la comunicacién por escrito al trabajador, haciendo constancia
de los hechos que lo motivan y de la fecha de sus efectos.

En tal contexto se considerardn faltas leves o menos graves, segtn las circuns-
tancias que concurran en su comision y a tenor de los perjuicios causados a la
empresa, las siguientes: La no comunicacion, con la antelacion debida, de las faltas
al trabajo o retrasos en su incorporacién por causa justificada, a no ser que se
pruebe la imposibilidad de hacerlo; de una a cinco faltas de puntualidad, sin
justificacion razonable, en el plazo de un mes; faltar un dia al mes, sin justificar;
falta de aseo y limpieza personal; entrar en los locales de trabajo sin la autorizacién
debida y dentro de las horas no comprendidas en la jornada; no comunicar a la
empresa los cambios de residencia o domicilio, tan pronto como éstos se produz-
can; entregarse a la lectura en las horas de trabajo; falta de atencién y diligencia
con el usuario; no avisar al jefe inmediato de los defectos y anomalias del material
o de la necesidad de éste para proseguir el trabajo. si el hecho no denunciado
pudiera originar dafio de gran importancia, se considerara como falta grave; el
deterioro o desperfectos ocasionados por negligencia o mala fe de los avisos
puestos en los tablones de anuncios; pequefios descuidos en la conservacién o
negligencia en el trato de herramientas, maquinas y materiales, locales y documen-
tos; las faltas leves de consideracién a los compaiieros y superiores; ineficacia o
negligencia leve en la realizacién de los deberes, funciones o misiones encomen-
dadas; no avisar a quien corresponda de cualquier accidente por leve que sea,
ocurrido en el curso del trabajo, que si implicare perjuicio notorio para la empresa
o el usuario, podrd ser considerado como falta grave.

En cuanto a las sanciones, para las faltas leves se podrdn sancionar con:
Amonestacion verbal; Amonestacion escrita. Las faltas menos graves podran san-
cionar con: Traslado de destino, que no suponga cambio de residencia y suspension
de empleo y sueldo hasta cinco dias.

Respecto a la prescripcion, las faltas leves y menos graves prescribirdn a los
diez dias, las graves a los veinte dias y las muy graves a los sesenta dias, a partir
de la fecha en que la empresa tuviera conocimiento de su comision y, en todo caso,
a los seis meses de haberse cometido.
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tabilidad por su capacidad de acercamiento a las diversas y cambian-
tes situaciones de los sectores de actividad y de las empresas, y por
ello, promover que espacios reservados a la regulacién estatal pasa-
ran al terreno de la negociacién colectiva. Se pretendia un retroceso
del intervencionismo normativo, acompafiado de un repliegue legis-
lativo, con la reduccion de limites legales a la libre voluntad de las
partes. Medidas todas ellas que se sumaran al proceso de pérdida de
vigencia de las normas sectoriales nacidas en el periodo franquista.

Se otorga de tal forma una nueva dimension a la contratacién
colectiva, mediante la modificacion de la relacién entre ley y con-
venio colectivo, haciendo disponibles colectivamente materias antes
imperativas, al tiempo que la complementariedad y mejorabilidad
por convenio pretende dinamizarse, para junto a lo anterior reforzar
la articulacién entre los diversos planos en que se sustancia la con-
tratacién colectiva. Asimismo la reforma revitalizara la figura de
los acuerdos de empresa, lo que significard dinamizar los procesos
negociadores en la empresa y acomodar a su realidad los pactos,
haciendo posible en defecto de los mismos individualizar a través
del contrato determinados aspectos de la relacién laboral .

La reforma, como es sabido, de la mano de la Ley 11/1994, en
lo que afectaba a la negociacién colectiva, alteré la configuracién
tradicional que hasta aquél momento tenia la contratacion colectiva,
modificando su bloque normativo fundamental en los articulos 82,
84, 85, 86, 87, 88, 89, y 91.

Junto a todo lo anterior, y como cuestién trascendente la Ley
11/1994, alterd el Estatuto de los Trabajadores, estableciendo que
las Ordenanzas de Trabajo en vigor, salvo que por un acuerdo de
los previstos en el articulo 83.2 y 3 de la Ley del Estatuto se
establezca otra cosa en cuanto a su vigencia, continuardn siendo de
aplicacién como derecho dispositivo, en tanto no se sustituyan por
Convenio Colectivo, hasta el 31 de diciembre de 1994. No obstante
se autorizaba al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social para
derogar total o parcialmente, de forma anticipada, las Reglamenta-
ciones de Trabajo y Ordenanzas Laborales, o para prorrogar hasta
el 31 de diciembre de 1995 la vigencia de las Ordenanzas corres-

' Por todos, véase VaLDEs DAL-RE, F.: Dirigismo y autonomia colectiva en los
procesos de reforma de la estructura contractual. En Las reformas laborales,
coordinado por ABDON PEDRADAS MORENO. Lex Nova, Valladolid 1999, pdgs. 141
y ss. Sobre la presente cuestion y relacionada con el régimen disciplinario, véase
Murcia CLAVERIA, A.: «El régimen disciplinario en el acuerdo sobre cobertura de
vacios», en La reforma pactada de la legislacion laboral y de Seguridad Social,
coordinado por FERNANDO VALDEs DAL-RE, Madrid. 1997, pdgs. 381-408.
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pondientes a sectores que presenten problemas de cobertura, con
arreglo al procedimiento previsto legalmente. Tal derogacion se
llevaria a cabo por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
previo informe de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos relativo a la cobertura del contenido de la Ordenanza por
la negociacion colectiva. A tales efectos se valoraria si en el &mbito
de la correspondiente Ordenanza existia negociacion colectiva que
proporcionara una regulacién suficiente sobre las materias en las
que el Estatuto de los Trabajadores se remite a la negociacidén
colectiva. Afiadiéndose que si la Comision informase negativamente
sobre la cobertura, y existiesen partes legitimadas para la negocia-
cién colectiva en el dmbito de la Ordenanza, la Comisién podrd
convocarlas para negociar un Convenio Colectivo o acuerdo sobre
materias concretas que elimine los defectos de cobertura, y consi-
derando que para el caso de falta de acuerdo en dicha negociacion,
la Comisién podria acordar someter la solucion de la controversia
a un arbitraje.

El dilatado proceso de derogacién y sustitucién de las Ordenan-
zas Laborales, vino precedido de medidas que trataron de dinami-
zarlo y ordenarlo como fue el caso del Acuerdo Interconfederal de
7 de octubre de 1994 en materia de Ordenanzas y Reglamentaciones
de Trabajo, cuyo fin fue clarificar los problemas existentes, y fa-
vorecer el proceso de pérdida de vigencia o derogacién de Ordenan-
zas, en relacion con la sustitucién o no por convenios colectivos *’.

% Como ejemplo de convenios en que se recogia expresamente la derogacién
de la Ordenanza Laboral cabe citar a titulo de ejemplo los siguientes:

Convenio Colectivo interprovincial de Garajes (Empresas concesionarias y
privadas de aparcamientos de vehiculos). (BOE 11-111-98). El articulo 2 indicaba:
El convenio se suscribe al amparo del art.83.1 y 2 del E.T, en conexién con su
D.T VI, obligando a las empresas y trabajadores comprendidos dentro de su ambito
funcional, personal y territorial. A tal efecto, y en el ambito al que el presente
convenio afecta, sustituye en su integridad a la Ordenanza Laboral para las
empresas de Transportes por Carretera y a cualquier acuerdo, pacto o convenio
de cualquier rango normativo que para el mismo ambito hubiera sido acordado
para prorrogar la vigencia de aquélla.

Convenio Colectivo interprovincial de Cemento. (BOE 22-XII-98). Su Titulo
Preliminar precisaba que el Acuerdo Estatal sobre Cobertura de Vacios para el
sector cementos se configura como derecho supletorio de los convenios colectivos
vigentes a la fecha del mismo en las empresas del sector, y por tanto no afectando
a dichos convenios colectivos, siendo sustitutivo de la Ordenanza Laboral de
Construccion, Vidrio y Cerdmica, sirviendo de referencia para las nuevas y futuras
negociaciones colectivas que se realicen.

Convenio Colectivo interprovincial de Agentes y corredores empresarios de
seguros. (BOE 16-111-99).La Disposicion derogatoria decia: Con la entrada en
vigor del convenio pierde plenamente su vigencia la anterior normativa laboral de
cardcter sectorial-Ordenanza Laboral de 1970 y disposiciones complementarias y
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Con posterioridad, en 1997, se suscribié el Acuerdo sobre la
Estabilidad en el Empleo, Negociacion Colectiva y Cobertura de
Vacios*', y una Resolucién de la Direccién General de Trabajo de

de desarrollo, asi como todos los anteriores convenios colectivos sectoriales que
hasta ahora hubieran sido de aplicacion a las empresas y trabajadores del art.1. Los
Reglamentos de Régimen Interior dictados al amparo de la anterior normativa o
conexos a la misma pierden también su vigencia.

! En la determinacién del régimen disciplinario se configuraban los principios
de ordenacion, indicando que las normas de régimen disciplinario persiguen el
mantenimiento de la disciplina laboral, aspecto fundamental para la normal con-
vivencia, ordenacién técnica y organizacién de la empresa, asi como para la
garantia y defensa de los derechos e intereses legitimos de trabajadores y empre-
sarios. Asimismo se precisaba que las faltas, siempre que sean constitutivas de un
incumplimiento contractual culpable del trabajador, podran ser sancionadas por la
Direccion de la empresa de acuerdo con la graduacion que se establece, afiadiendo
que toda falta cometida por los trabajadores se clasificard en leve, grave o muy
grave y requerird comunicacién escrita y motivada de la empresa al trabajador,
habiéndose de notificarse las sanciones por faltas muy graves a los representantes
legales de los trabajadores, si los hubiere.

En cuanto a la graduacion de las faltas, se consideraran como faltas leves: la
impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo hasta tres
ocasiones en un mes por un tiempo total inferior a veinte minutos; la inasistencia
injustificada al trabajo de un dia durante el periodo de un mes; la no comunicacién
con la antelacion previa debida de la inasistencia al trabajo por causa justificada,
salvo que se acreditase la imposibilidad de la notificacion; el abandono del puesto
de trabajo sin causa justificada por breves periodos de tiempo y siempre que ello
no hubiere causado riesgo a la integridad de las personas o de las cosas, en cuyo
caso podrd ser calificado, segin la gravedad, como falta grave o muy grave; la
desatencién y falta de correccion en el trato con el publico cuando no perjudiquen
gravemente la imagen de la empresa; los descuidos en la conservacién del material
que se tuviere a cargo o fuere responsable y que produzcan deterioros leves del
mismo; la embriaguez no habitual en el trabajo.

Respecto a las faltas graves se tipificaba: la impuntualidad no justificada en la
entrada o en la salida del trabajo hasta en tres ocasiones en un mes por un tiempo
total de hasta sesenta minutos; la inasistencia injustificada al trabajo de dos a cuatro
dias durante el periodo de un mes; el entorpecimiento, la omision maliciosa y el
falseamiento de los datos que tuvieren incidencia en la Seguridad Social; la
simulacién de enfermedad o accidente; la suplantacién de otro trabajador, alterando
los registros y controles de entrada y salida al trabajo; la desobediencia a las
ordenes e instrucciones de trabajo, incluidas las relativas a las normas de seguridad
e higiene, asi como la imprudencia o negligencia en el trabajo, salvo que de ellas
derivasen perjuicios graves a la empresa, causaren averfas a las instalaciones,
maquinarias y, en general, bienes de la empresa o comportasen riesgo de accidente
para las personas, en cuyo caso serdn consideradas como faltas muy graves; la falta
de comunicacion a la empresa de los desperfectos o anormalidades observados en
los utiles, herramientas, vehiculos y obras a su cargo, cuando de ello se hubiere
derivado un perjuicio grave a la empresa; la realizacién sin el oportuno permiso
de trabajos particulares durante la jornada asi como el empleo de ttiles, herramien-
tas, maquinaria, vehiculos y, en general, bienes de la empresa para los que no
estuviere autorizado o para usos ajenos a los del trabajo encomendado, incluso
fuera de la jornada laboral; el quebrantamiento o la violacién de secretos de
obligada reserva que no produzca grave perjuicio para la empresa; la embriaguez
habitual en el trabajo; la falta de aseo y limpieza personal cuando pueda afectar
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13 de mayo de 1997 (BOE 9-6-1997), procedié a la inscripcién en
el registro, y publicacién del Acuerdo de Cobertura de Vacios que
entré en vigor el 1 de enero de 1998, con la funcién de cubrir los
vacios normativos que se habian producido tras la derogacién de las
Ordenanzas Laborales, en aquellos sectores y subsectores producti-
vos con déficit negocial, y que se contemplan en el Anexo I del
propio Acuerdo **.

al proceso productivo o a la prestacion del servicio y siempre que, previamente,
hubiere mediado la oportuna advertencia de la empresa; la ejecucién deficiente de
los trabajos encomendados, siempre que de ello no se derivase perjuicio grave para
las personas o las cosas; la disminucién del rendimiento normal en el trabajo de
manera no repetida; las ofensas de palabras proferidas o de obra cometidas contra
las personas, dentro del centro de trabajo, cuando revistan acusada gravedad; la
reincidencia en la comision de cinco faltas leves, aunque sea de distinta naturaleza
y siempre que hubiere mediado sancién distinta de la amonestacién verbal, dentro
de un trimestre.

Como faltas muy graves se consideran: la impuntualidad no justificada en la
entrada o en la salida del trabajo en diez ocasiones durante seis meses o en veinte
durante un afio debidamente advertida; la inasistencia injustificada al trabajo
durante tres dias consecutivos o cinco alternos en un periodo de un mes; el fraude,
deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas o la apropiacion,
hurto o robo de bienes propiedad de la empresa, de compaiieros o de cualesquiera
otras personas dentro de las dependencias de la empresa; la simulacién de enfer-
medad o accidente o la prolongacion de la baja por enfermedad o accidente con
la finalidad de realizar cualquier trabajo por cuenta propia o ajena; el quebran-
tamiento o violacién de secretos de obligada reserva que produzca grave perjuicio
para la empresa; la embriaguez habitual o toxicomania si repercute negativamente
en el trabajo; la realizacion de actividades que impliquen competencia desleal a la
empresa; la disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento del trabajo
normal o pactado; la inobservancia de los servicios de mantenimiento en caso de
huelga; el abuso de autoridad ejercido por quienes desempefian funciones de
mando; el acoso sexual; la reiterada no utilizacién de los elementos de proteccion
en materia de seguridad e higiene, debidamente advertida; las derivadas de los
apartados 1.d) y 2.1) y m) del presente articulo; la reincidencia o reiteracién en
la comisién de faltas graves, considerando como tal aquella situacién en la que,
con anterioridad al momento de la comision del hecho, el trabajador hubiese sido
sancionado dos o mas veces por faltas graves, aun de distinta naturaleza, durante
el periodo de un afo.

En cuanto a las sanciones, se establecia que las sanciones maximas que podrdn
imponerse por la comision de las faltas enumeradas son las siguientes por falta leve:
Amonestacion verbal o escrita y suspension de empleo y sueldo de hasta dos dias;
por falta grave: Suspensién de empleo y sueldo de tres a catorce dias; por falta
muy grave: Suspensién de empleo y sueldo de catorce dias a un mes, traslado a
centro de trabajo de localidad distinta durante un periodo de hasta un afo y
despido disciplinario. Respecto a las anotaciones desfavorables que como conse-
cuencia de las sanciones impuestas pudieran hacerse constar en los expedientes
personales, éstas quedardn canceladas al cumplirse los plazos de dos, cuatro u ocho
meses, seglin se trate de falta leve, grave o muy grave.

? Agentes de Cambio y Bolsa, Corredores de Comercio y Colegios Profesio-
nales de los mismos; Embarcaciones de trafico interior de puertos (Empleados de
précticos); Empleados de fincas urbanas; Espectdculos ptblicos y deportes (Depor-
tes); Establecimientos sanitarios de hospitalizacion; Frutos secos; Industrias de
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Las secuencias enumeradas sintetizan los principales episodios
acaecidos hasta llegar al momento actual en que la cuestién de las
Ordenanzas y Reglamentaciones de Trabajo queda para la historia
de la disciplina laboral.

Sin embargo cabe indicar que fueron diversas las formas de
adaptacion, una fue considerar que lo no incluido en el convenio
colectivo y si en la Ordenanza, pasaba a formar parte integra del
mismo, aunque la Ordenanza fuera derogada, y en tanto no fuese
negociado un acuerdo de dmbito nacional que lo sustituyera tal fue
el caso a titulo de ejemplo del convenio colectivo del Transporte de
viajeros por carretera de Lugo (BOP 11-11-00), Sector Agropecua-
rio de Castelléon (BOP 17-11-00), Garajes de Teruel (BOP 11-1V-
00). En otros casos se suscribié un Acuerdo marco con la pretension
de dar cobertura al vacio producido por la derogacién de la orde-
nanza laboral, caso del Convenio Interprovincial del Cemento (BOE
22-XI1-98), y del convenio Interprovincial de Bebidas Refrescantes
(BOE 11-XI1-99).

Se considerd otras veces el cardcter supletorio del acuerdo
marco, en lo no previsto en el convenio colectivo, y como ejemplo
puede citarse el convenio colectivo de Exhibicién cinematografica
de Burgos (BOP 18-1-99), y el convenio colectivo de Exhibicién
cinematografica de Baleares (BOCAIB10-VIII-99).

Se otorgd caricter supletorio del acuerdo de cobertura de va-
cios, caso del convenio colectivo de Frutos secos de Tarragona
(DOGC 22-111-99), o del convenio colectivo de Limpieza de edifi-
cios y locales de Castellén (BOP 12-VIII-99) que establecia en la
materia que nos ocupa relativa al régimen disciplinario, ante la
derogaciéon de la Ordenanza del sector, que las partes acordaban
acogerse para que sea de aplicaciéon desde la entrada en vigor del
convenio, al capitulo IV (arts.17-19) del Acuerdo sobre Cobertura
de Vacios suscrito entre CEOE, CEPYME, UGT y CC.0O0., al

produccién, transporte y distribucién de gas (excepto gas natural); Oficinas y
despachos, excepto: Gestorias administrativas, empresas de ingenierfa y oficinas de
estudios técnicos, empresas consultoras de planificacion, agencias de viaje y en-
tidades de financiacién y arrendamiento financiero: Leasing y factoring; Industria
de pesca de cerco y otras artes; Pesca en buques arrastreros al fresco; Pesca
maritima en buques congeladores (excepto congeladores de marisco); Piel (marro-
quineria, recoleccion piel, peleteria, guantes, ante, napa y doble faz); Industria
pimentonera; Pompas fiinebres; Prensa (excepto no diaria); Profesionales de la
musica; Prétesis dental; Empresas de radiocomunicacién; Radiodifusion; Profesio-
nales de teatro, circo, variedades y folklore (variedades y folklore) y (teatro,
excepto Madrid y Barcelona); Industrias de tintoreria y limpieza; Transporte por
carretera (garajes); Teléfonos (empresas de contratas y locutorios telefénicos).
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igual que el convenio colectivo de Pompas Fiinebres de Asturias
(BOP A. 25-X1-99), cuyo articulo 28 sefialaba que se considerarian
faltas en el cédigo ético de conducta de los empleados de las em-
presas encuadradas en el convenio, las que figuran en el Acuerdo
sobre Cobertura de Vacios.

Existieron no obstante convenios colectivos que se remitian a las
Ordenanzas Laborales, como en el convenio colectivo de Oficinas
y Despachos de Almeria (BOP 11-XII-98), o en el convenio colec-
tivo de Exhibicion cinematogrifica. de Albacete (BOP 17-111-99),
cuyo articulo 27 decia en cuanto al régimen disciplinario, que se
estard a lo dispuesto en el capitulo VII de la Reglamentacién Na-
cional para las Empresas de Espectdculos y Deportes de O.M 29-4-
1950; o el convenio colectivo de Transporte de viajeros por carre-
tera de Valencia (BOP 28-1-00), en cuyo articulo 38 establecia que
el capitulo de faltas y sanciones estard en vigor hasta que se suscriba
el acuerdo marco nacional, u otra norma legal de igual o superior
rango, que pueda sustituir al presente capitulo de faltas y sanciones.
También se consider6 a la Ordenanza Laboral como supletoria del
convenio, como ejemplo, el convenio colectivo de Sector Agrope-
cuario de Zaragoza (BOP 28-VIII-98), o el convenio colectivo de
Gases licuados de petréleo (Agencias distribuidoras) de Valencia
(BOP 28-1X-98), y el convenio colectivo de Limpieza de edificios
y locales de La Rioja (BOLR 23-X1-99), llegando la situacién hasta
el presente, como es el caso del convenio colectivo de Remolcadores
Nosa Terra, S. A. (BOE 139 de 12/6/2006), que como en el ante-
rior convenio de «Naviera Ria de Arosa, S. A.» (BOE 203 de 23/
8/2004), establece en su Disposicion adicional que en todo lo no
previsto en el Convenio, se estard a lo dispuesto al texto refundido
de normas sustitutorias de la Ordenanza del Trabajo en las Embar-
caciones de Trafico Interior de Puertos.

Asimismo se dieron ejemplos de convenios en que se recogia
expresamente la derogacion de la Ordenanza Laboral, y cabe citar
a titulo de ejemplo los siguientes: convenio colectivo interprovincial
de Garajes (Empresas concesionarias y privadas de aparcamientos de
vehiculos) (BOE 11-III-98), convenio colectivo interprovincial de
Cemento (BOE 22-XII-98), y convenio colectivo interprovincial de
Agentes y corredores empresarios de seguros (BOE 16-111-99).

Cabe apreciar igualmente que a través de la forma de convenios
colectivos de ambito interprovincial, o extensiones de convenios
preexistentes, a partir de 1998 se vino a sustituir la aplicacién del
Acuerdo de Cobertura de Vacios para los sectores que constituyen
sus respectivos ambitos, ayudando asi a alcanzar el objetivo de
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dicho acuerdo, tal fue el caso en los primeros afios del Acuerdo para
el Sector del Cemento (BOE 22-XI1-98); Exhibicion Cinematogra-
fica (BOE 26-1-99); Agentes y Corredores empresarios de seguros
(BOE 16-111-99); Garajes (BOE 8-V-99); Adhesién al Convenio
interprovincial para empresas concesionarias y privadas de aparca-
mientos de vehiculos (BOE 11-11I-98); Prensa diaria y Agencias
Informativas (BOE 10-VI-99); Extension del Convenio Interprovin-
cial para el «Norte de Castilla» a dicho sector; Mediacién de Segu-
ros Privados (BOE 1-X-99); Publicidad (BOE 2-XII-98); Estable-
cimientos financieros de crédito (BOE 22-VII-99); Despachos de
técnicos tributarios y asesores fiscales (BOE 18-X-99); Bebidas Re-
frescantes (BOE 1-XII-99).

Existen situaciones que evidencian, no obstante la actualidad de
la cuestion tratada, tal es el caso del Acuerdo marco estatal del
sector de limpieza de edificios y locales (BOE 220 de 14/9/2005),
cuyo origen estd en lo suscrito en mayo de 2005 por las asociaciones
empresariales ASPEL y AFELIN vy los sindicatos CC.00. y UGT.
Un Acuerdo Marco Sectorial que sustituye a la derogada Ordenanza
Laboral para las empresas dedicadas a la limpieza de edificios y
locales al objeto de cubrir cualquier vacio que pudiera existir como
consecuencia de su derogacion, teniendo, por consiguiente, caracter
de minimo y subsidiario, y estableciendo que los convenios colec-
tivos de dmbito inferior seguirdn rigiendo, salvo en aquellas mate-
rias que los mismos no contemplen, siendo en este caso de aplica-
cidon directa el Acuerdo por materias. El Acuerdo Marco regula tres
grupos de bloques de materias en los plazos y procedimientos que
se establecen para cada uno de ellos. En un primer grupo se esta-
blece el bloque de materias en los que las partes han alcanzado un
acuerdo definitivo, y que no son objeto de negociacién durante la
vigencia del acuerdo, como es el caso, de normas de configuracion,
subrogacion y régimen disciplinario.

En el mismo sentido merece atencién el convenio colectivo de
trabajo de la empresa Ferrocarril Metropolitana de Barcelona, S. A.,
para los afios 2004-2007 (DOGC 4363-14/04/2005), cuyo articulo
7, relativo al derecho supletorio, indica que las condiciones organi-
zativas, econdémicas y de cualquier otro tipo establecidas en el
Convenio, sustituyen a las vigentes hasta ahora en las materias
pactadas. En lo no previsto en el mismo se estard a lo que se acordd
por la Empresa y los trabajadores en anteriores Convenios colecti-
VoS estatutarios y extraestatutarios, sin perjuicio de que mantengan
su respectiva naturaleza juridica (Laudo de 1979, arbitraje de 1981,
Reglamentacién de Trabajo y reglamento de régimen interior), en
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la medida que contindan vigentes y, en su defecto, a la normativa
general y sectorial que resulte aplicable a la empresa.

El especial significado que pretende atribuirse a las actuaciones
ofrecidas han de entenderse relacionadas con la influencia que las
mismas han tenido con relacién a la ordenacion del régimen disci-
plinario en el contenido de los convenios colectivos.

Como se ha adelantado el proceso de sustituciéon ha sido extre-
madamente dilatado, teniendo ello una particular incidencia en la
determinacién de la aplicabilidad de las reglas propias a cada unidad
productiva, y entre ellas lo que afecta al régimen de la disciplina en
el trabajo, siendo buena prueba del proceso los siguientes ejemplos:

a) Resolucién de 28 de marzo de 1996, de la Direccién Gene-
ral de Trabajo, por la que se dispone la inscripcién en el registro
y publicacién del laudo arbitral de fecha 11 de marzo de 1996, por
el que se establecen las disposiciones reguladoras de la estructura
profesional, promocidén profesional y econémica de los trabajadores,
estructura salarial y codigo de conducta en el sector mineria del
carbén (BOE 99 de 24/4/1996) %,

» Su capitulo IV relativo al Cédigo de conducta se inicia determinando los
principios de ordenacién del régimen sancionador estableciendo que las faltas,
siempre que sean constitutivas de incumplimientos contractuales y culpables de los
trabajadores, podran ser sancionadas por la Direccion de la Empresa de acuerdo
con una graduacién que atendiendo su importancia, trascendencia e intencion, se
calificardn en leve, grave o muy grave. A continuacién se califica como faltas leves
las siguientes: De una a tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, sin
la debida justificacion, cometidas durante el periodo de treinta dias naturales; faltar
al trabajo uno o dos dias en un periodo de treinta sin causa justificada. Cuando
tuviera que relevar a un compaifiero, y el infractor conociera con antelacién esta
circunstancia se considerara falta grave; la no notificacién dentro del plazo de las
primeras 48 horas las ausencias justificadas al trabajo, salvo que se pruebe la
imposibilidad de haberlo efectuado; el abandono del trabajo sin causa justificada,
aunque sea por breve tiempo, si como consecuencia del mismo se causase perjuicio
de caracter importante a la Empresa o a los compaieros de trabajo, derivado de
la interrupcion del proceso productivo de otros trabajadores, o fuera causa de
accidente grave. En todo caso se estard a la trascendencia de los efectos producidos;
los pequeiios descuidos en la conservacion del material; la no comunicacién con
la puntualidad debida de los cambios experimentados en las situaciones familiares
que puedan afectar a la Seguridad Social; la no atencién al publico o a los
compaiieros de trabajo con la correccion y diligencia debidas; la falta de comu-
nicacion a la Empresa de los cambios de residencia o domicilio; discutir con los
compaieros dentro de la jornada de trabajo.

En cuanto a las faltas graves: Més de tres faltas no justificadas de puntualidad
en la asistencia al trabajo, cometidas durante un perfodo de treinta dias naturales;
faltar tres dias no consecutivos al trabajo durante un periodo de treinta dias
naturales sin causa que lo justifique. Bastara una sola falta cuando tuviera que
relevar a un compaifiero y el infractor conociera con antelacion esta circunstancia,
o cuando a consecuencia de la misma causase perjuicio de alguna consideracion
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b) Resolucién de 6 de mayo de 1996, de la direcciéon General
de Trabajo, por la que se dispone la inscripciéon en el registro y
publicacion del contenido del laudo arbitral de fecha 27 de marzo
de 1996 en el conflicto derivado del proceso de sustitucién nego-

a la empresa; la falsedad u omisién maliciosa de los cambios experimentados en
las situaciones familiares que puedan afectar a la Seguridad Social o a la empresa;
entregarse a juegos, cualesquiera que sean, durante la jornada de trabajo; la
desobediencia a los superiores en cualquier materia de trabajo, la resistencia y
obstruccién a nuevos métodos de racionalizacién del trabajo o de modernizacién
de maquinaria que pretenda introducir la Empresas. Si implicase quebranto ma-
nifiesto de la disciplina o de ella se derivase perjuicio notorio para la Empresa o
para los compaiieros de trabajo, se considerara falta muy grave y si la desobedien-
cia afectara a la utilizacioén de prendas de seguridad o a la ejecucion de los métodos
de trabajo adecuados, tendra cardcter de falta muy grave; la negligencia o desidia
en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo; la imprudencia en acto de
servicio. Si implicase riesgo de accidente para €l o para sus compaiieros o peligro
de averia para las instalaciones, podrd ser considerada como falta muy grave; la
ejecucion, sin el oportuno permiso, de trabajos particulares durante la jornada asi
como el empleo para usos propios de herramientas de la empresa; la disminucién
esporddica y voluntaria en el rendimiento normal del trabajo; la continuada y
habitual falta de aseo y limpieza, de tal indole que produzca quejas justificadas de
sus compaifieros de trabajo; originar frecuentes o injustificadas rifias y pendencias
con sus compaifieros de trabajo; la reiteracion o reincidencia en falta leve que
hubiera sido sancionada con amonestacion escrita, excluida la puntualidad, dentro
de un periodo de treinta dias naturales.

Se consideran faltas muy graves: Mds de doce faltas de puntualidad en un
periodo de tres meses consecutivos o de veinte faltas cometidas en el periodo de
doce meses; la falta injustificada al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco
alternos en treinta dias naturales; el fraude, deslealtad o abuso de confianza en las
gestiones encomendadas y el hurto o robo, tanto a los compaifieros de trabajo como
a la Empresa o a cualquier persona, realizado dentro de las dependencias de la
misma o durante acto de servicio en cualquier lugar; hacer desaparecer, inutilizar,
destrozar o causar desperfectos en primeras materias, utiles, herramientas, maqui-
nas, aparatos, instalaciones, enseres y documentos de la Empresa. la condena por
delito de robo, hurto, estafa o malversacion cometidos fuera de la Empresa o
cualquier otra clase de hechos que puedan implicar para ésta desconfianza hacia
su autor, y en todo caso la de duracién superior a seis afos, dictada por los
Tribunales de Justicia; la simulacién de enfermedad o accidente. Se entenderd
siempre que existe esta falta cuando un trabajador en baja por uno de tales motivos
realice trabajos de cualquier clase por cuenta propia o ajena; la simulacion de la
presencia de otro trabajador, firmando o fichando por €él; la embriaguez, durante
el trabajo, o presentarse en dicho estado en las oficinas, botiquines, dispensarios
y hospitales de la empresa; presentarse a trabajar o permanecer en el puesto de
trabajo estando afectado por la utilizaciéon o consumo de estupefacientes, que
disminuyan la capacidad psiquica o fisica o afecten negativamente a la capacidad
funcional; la violacién del secreto de la correspondencia de la Empresa, la reve-
lacién a terceros de datos o secretos profesionales o la difusiéon maliciosa de noticias
o informaciones falsas; la realizacion de actividades que la Empresa hubiese
declarado incompatibles o que constituyen competencia ilicita o desleal con la
misma; los malos tratos de palabra u obra o falta grave de respeto o consideracion
a los Jefes o a sus familiares siempre que sean causa o guarden relacién con el
ambito laboral, asi como a los compafieros y subordinados; causar accidentes
graves o averias importantes por negligencia o imprudencia inexcusable; el aban-
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ciada de la derogada Ordenanza de Trabajo para la industria cerve-
cera de 23 de julio de 1991 (BOE 128 de 27/5/1996)*.

¢) Resolucion de 4 de septiembre de 1998, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion en el
Registro y publicacion del contenido del laudo arbitral de fecha 30
de junio de 1998, en el conflicto derivado del proceso de negocia-
cién para la sustitucion de la Ordenanza Laboral para las Industrias
de Captacién, Elevacién, Conduccién, Tratamiento, Depuracion y

dono del trabajo en puestos de responsabilidad; la disminucién voluntaria y
continuada en el rendimiento normal de la labor; las agresiones a companeros de
trabajo, cuando se efectien en las dependencias de la empresa; el abandono
colectivo de trabajo y la disminucién voluntaria colectiva del rendimiento del
mismo; la introduccién en las minas calificadas como grisuosas de cerillas, meche-
ros, eslabones u otros utensilios propios para producir chispas o llama u otros
efectos de fumar; el fumar dentro de las mismas o el intentar producir fuego por
cualquier procedimiento serda siempre causa de despido; la ocupacién sin la auto-
rizacién precisa de viviendas o terrenos de la Empresa. La cesién no autorizada
de una vivienda concedida por la Empresa al trabajador en razén de su contrato
de trabajo, realizada a favor de otro compafiero o de persona ajena, sera consi-
derada siempre como falta muy grave. Igual consideracién tendrd la ejecucion de
obras o realizacion de actividades dentro de la vivienda concedida por la Empresa,
que menoscaben la integridad del edificio o atenten a las normas elementales de
convivencia; la reiteracién y la reincidencia en faltas graves, siempre que se
cometan dentro de un trimestre y hayan sido sancionadas.

En el apartado de las sanciones se indica que las madximas que podrdn impo-
nerse a los que incurran en faltas serdn por faltas leyes: Amonestacion verbal o
escrita; por faltas graves: Suspension de empleo y sueldo hasta doce dias; por faltas
muy graves: Suspension de empleo y sueldo hasta 45 dias; inhabilitaciéon por un
periodo no superior a 18 meses para ascender de categoria y despido disciplinario.

En toda sancién, salvo la amonestacion verbal, se dard traslado por escrito al
interesado, quien deberd acusar recibo de la comunicacién, y en la comunicacién
por escrito y caso de tratarse de faltas graves o muy graves, se hara saber al
trabajador el derecho que le asiste para recurrir contra la sancién ante el Juzgado
de lo Social. Para el caso de trabajadores afiliados a Organizaciones Sindicales, o
cuando se trate de representantes legales de los trabajadores, las empresas cumpli-
mentardn los tramites formales exigidos por la legislacion vigente. Con relacion a
la prescripcién se indicaba que las faltas leves prescribirdn a los diez dias, las graves
a los veinte dias y las muy graves a los sesenta dias, a partir de la fecha en que
la empresa tuvo conocimiento de su comisién, y en todo caso a los seis meses de
haberse cometido.

* En el laudo se establecen los principios de ordenacién del régimen discipli-
nario sefialando que el mismo persigue el mantenimiento de la disciplina laboral,
que es un aspecto fundamental para la normal convivencia, ordenacién técnica y
organizacion de la empresa, asi como la garantia y defensa de los derechos e
intereses legitimos de trabajadores y empresarios, manteniendo la formulacién
tradicional que ya habia causado estado en otros laudos salvo pequeiias variaciones.
En cuanto a las sanciones, por falta leve se tipificaba: amonestacién verbal o escrita
y suspension de empleo y sueldo de hasta dos dias. Por falta grave: suspension
de empleo y sueldo de tres a catorce dias. Por falta muy grave: suspensién de
empleo y sueldo de catorce a un mes, traslado a centro de trabajo de localidad
distinta durante un periodo de hasta un afio y despido disciplinario.
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Distribucién de Agua de 27 de enero de 1972 (BOE 231 de 26/9/
1998)*.

d) Resolucion de 19 de enero de 2001, de la Direccién Gene-
ral de Trabajo, por la que se dispone la inscripcién en el Registro
y publicacién de laudo arbitral de fecha 24 de noviembre de 2000,
en el conflicto derivado del proceso de sustituciéon negociada de la
derogada Ordenanza Laboral para las Empresas de Transportes por
Carretera, aprobada por Orden de 20 de marzo de 1971, en lo que
se refiere al Subsector de Transporte de Viajeros por Carretera
(BOE 48 de 24/2/2001)*.

e) Resolucién de 29 de noviembre de 2001, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion en el
Registro y publicacion del laudo arbitral de fecha 18 de octubre de

* En el régimen de sanciones y procedimiento sancionador se indicaba que
todas las sanciones que no consistan en amonestacién verbal, requerirdn comuni-
cacion escrita motivada al trabajador y en los casos de sancién por falta muy grave,
la empresa comunicara la sancién por escrito al trabajador con un plazo de preaviso
de dos dias habiles para que produzca efectos, entregando una copia de la misma
al representante de su centro de trabajo. El trabajador dispondrd de un permiso
retribuido, de los citados dos dias habiles, para alegar por escrito ante la empresa
lo que en su defensa estime oportuno. Si la empresa no modificara por escrito su
decision, ésta se entenderd efectiva transcurrido el citado plazo de dos dias habiles,
precisando que en cualquier caso, la empresa dard cuenta a los representantes de
los trabajadores de toda sancién que imponga.

* Se indicaba que la graduacion de las faltas: Los trabajadores que incurran
en alguna de las faltas que se tipifican en los puntos siguientes, o en cualquier otro
de los incumplimientos establecidos con cardcter general en el apartado anterior,
podran ser sancionados por la Direccién de la empresa, con independencia del
derecho del trabajador a acudir a la via jurisdiccional en caso de desacuerdo. Para
ello se tendrd en cuenta, atendiendo a la gravedad intrinseca de la falta, la
importancia de sus consecuencias y la intencién del acto.

En cuanto a las sanciones por faltas leves, serdn acordadas por la direccion de
la empresa, considerando que las sanciones por faltas graves o muy graves, habra
de imponerlas también la empresa, previa instruccion del oportuno expediente al
trabajador. El interesado y la representacion de los trabajadores o sindical tendran
derecho a una audiencia para descargos en el plazo de diez dias, a contar desde
la comunicacion de los hechos que se le imputan. Este plazo suspenderd los plazos
de prescripcion de la falta correspondiente.

Se precisaba que cuando, por razones del servicio asignado, el trabajador
sancionado se encuentre desplazado, el plazo establecido quedard interrumpido,
reinicidandose cuando regrese, y que una vez concluido el expediente sancionador,
la empresa impondrd la sancién que corresponda tomando en consideracién las
alegaciones realizadas durante su tramitacion por el trabajador y por la represen-
tacién de los trabajadores o sindical.

Se subrayaba que la direccion de las empresas y los representantes de los
trabajadores velaran por el méaximo respeto a la dignidad de los trabajadores,
cuidando muy especialmente que no se produzcan situaciones de acoso sexual o
vejaciones de cualquier tipo, que, en su caso, seran sancionadas con arreglo a lo
previsto en este capitulo.
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2001, en el conflicto derivado del proceso de sustitucién negociada
de la derogada Ordenanza Laboral de la Construccién, Vidrio y
Cerdmica (BOE 302 de 18/12/2001)%.

f) Resolucién de 27 de junio de 2002, de la Direccién General
de Trabajo, por la que se dispone la inscripcién en el Registro y
publicacién del Laudo Arbitral de fecha 30 de mayo de 2002, en
el proceso de sustitucién negociada de la derogada Ordenanza de
Trabajo para la pesca maritima en buques bacaladeros (BOE 169 de
16/7/2002) **.

g) Resolucién de 8 de enero de 2002, de la Direcciéon General
de Trabajo, por la que se dispone la inscripcién en el Registro y
posterior publicacién del Laudo Arbitral de fecha 27 de noviembre
de 2001, en el conflicto derivado del proceso de sustitucién nego-
ciada de la derogada Ordenanza Laboral de Buques Congeladores
(BOE 19 de 22/1/2002)%.

7 Como en otros laudos se indica que las faltas cometidas por los trabajadores
se clasificardn en leves, graves y muy graves, en atencién a su importancia e
intencionalidad.

En cuanto a las demds cuestiones se sigue el planteamiento disciplinario tra-
dicional con las peculiaridades propias del ambito de aplicacién. En materia de
reincidencia se precisa que la reincidencia en cualquier falta leve, dentro del
trimestre, cuando haya mediado sancidén por escrito de la empresa, salvo que
hubiese sido anulada por la jurisdiccidn laboral y la reincidencia en falta grave,
aunque sea de distinta naturaleza, dentro del mismo semestre, siempre que haya
sido objeto de sancién por escrito, salvo que hubiese sido anulada por la jurisdic-
cion laboral. La reincidencia en faltas de puntualidad sélo se apreciara cuando el
numero de ellas alcance siete en el trimestre. Las faltas de puntualidad deberan ser
sancionadas en sus tramos y solamente podran ser acumulables entre si y con las
de asistencia.

* En el presente caso se consideraban, entre otras, faltas graves la adiccién a
drogas, cualquiera de ellas, no estando de servicio o ausentarse del buque, no
hallaindose de servicio, sin permiso del jefe correspondiente. En cuanto a las
sanciones por faltas graves, se contemplaba el trasbordo de buque. Interesa subra-
yar que el plazo para iniciar el computo de la prescripcion comenzara el dia
siguiente de la entrada del buque en el puerto base o, en su caso, desde la llegada
del tripulante al lugar de firma del contrato.

» Entre las especialidades mds resefiables estd el que impuesta la sancion, el
cumplimiento de la misma se podra dilatar, a juicio de la empresa, hasta la llegada
a puerto. En cuanto a las faltas graves, se considerar la repeticién de faltas leves
en el periodo de una marea, aunque sean de distinta naturaleza. En cuanto a las
faltas muy graves, cualquier acto contrario a la legislacién nacional o extranjera
que suponga perjuicio para el resto de la tripulacién o para el armador del buque
o la reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se
cometan en el periodo de una marea.

En cuanto a la prescripcién, se fijaba que la comisién de faltas, sea cual sea
la graduacion de las mismas, deberd de ser comunicada al tripulante en el plazo
mdximo de quince dias desde la llegada del buque a puerto base o, en su caso,
desde la llegada del tripulante al lugar de firma del contrato. Transcurrido este
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h) Resolucion de 29 de diciembre de 2004, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcidon en el
registro y publicacidon del laudo arbitral para el sector de Marina
Mercante, por el que se establecen las disposiciones reguladoras de
la estructura profesional, estructura salarial, formacion profesional
y econdémica y régimen disciplinario, en sustitucién de la Ordenanza
Laboral de 20 de mayo de 1969, para dicho sector (BOE 18 de 21/
1/2005) ™.

i) Resolucién de 19 de marzo de 2007, de la Direcciéon Gene-
ral de Trabajo, por la que se registra y publica el texto refundido
que recoge las normas sustitutorias de la derogada Ordenanza de
Trabajo en las Embarcaciones de Trafico Interior de Puertos para
el periodo 2007-2011 (BOE 81 de 4/4/2007)°".

plazo, la posibilidad de comunicar la falta y la subsiguiente de sancionar, quedaran
prescritas.

* El Laudo sefialaba que internamente dentro de cada relacién de sanciones
correspondiente a cada uno de los niveles de faltas, no se seguird orden de
prelacion alguno, pudiéndose imponer indistintamente cualquier sancién de las que
segtn la calificaciéon de la falta se sefialan.

Respecto al procedimiento sancionador cabe decir que las faltas que sean
merecedoras de sancién serdn impuestas por el Capitdn o la direccién de la
empresa, habiéndose de comunicar cuando la imponga el Capitan a la direccion
de la empresa. Ademads, se deberd notificar por escrito en todo caso al delegado
de buque o representantes del personal, junto con una sucinta explicacion de los
hechos que han motivado la sancién. No obstante, la comunicacién a la represen-
tacion de los trabajadores se omitird en aquellos casos en los que de forma expresa
y por escrito asi lo solicite el trabajador afectado. En caso de no existir a bordo
delegado de buque, la comunicaciéon se realizard directamente al Comité de
Empresa.

Las sanciones, se decia, consistentes en el despido o en la suspensién de empleo
y sueldo, salvo que la continuidad en la actividad profesional afecte objetivamente
a la convivencia a bordo, seran efectivas s6lo desde el momento en que el
trabajador sea desembarcado en puerto espaifiol. En todo caso, los gastos necesarios
para la llegada hasta su domicilio correrdn de cuenta de la empresa, que deberd
adelantarlos. En los casos en que el buque no tenga previsto tocar puerto espafiol
en al menos el plazo de un mes, la sancion sélo serd efectiva desde el dia siguiente
al de la fecha de su llegada a territorio espaiol, incumbiendo igualmente a la
empresa la obligacion de adelantar los gastos necesarios para la llegada del
trabajador a su domicilio.

*' Su articulo primero, relativo al dmbito funcional establece: El presente
Acuerdo, en cuanto a la regulacion de la Estructura Salarial, Clasificacién Profe-
sional, Promocion Profesional y Faltas y Sanciones (Régimen Disciplinario) sera
de aplicacidn a todas las empresas cuya actividad consista en el remolque portuario,
tanto interior como exterior de los puertos, de altura, actividades off shore, de
asistencia y salvamento, y cuantas actividades sean consecuentes a dicho fin,
siempre y cuando, las empresas de que se trata no tengan reguladas por Convenio
Colectivo, Acuerdo o Pacto las materias sobre las que se trata, y que son objeto
de regulacion sobre las que versa el Acuerdo.

Se consideraba, entre otras, como faltas muy graves, el contrabando de mer-
cancias, productos intervenidos o trafico de drogas o estupefacientes durante el
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Pero si los datos ofrecidos son significativos, el Acuerdo de
Cobertura de Vacios forma parte ain del contenido de algunos
convenios colectivos como es el caso del convenio colectivo de
limpiezas de edificios y locales de Murcia, cuya Disposicién adicio-
nal segunda establece que en materia de régimen disciplinario las
partes acuerdan mantener en vigor el Acuerdo sobre Cobertura de
Vacios suscrito entre CEOE, CEPYME, UGT Y CC.OO. El citado
convenio publicado en el afio 2004, repite lo indicado ya en su
antecedente convencional del afio 2000, no existiendo hasta el pre-
sente m4ds innovaciones normativas que las revisiones salariales *.

3. PODER DISCIPLINARIO Y RELACIONES ESPECIALES

El espacio normativo que acotan las relaciones laborales espe-
ciales cuenta, en lo que se refiere al tratamiento del régimen disci-
plinario, con peculiaridades propias que igualmente pueden ser
objeto de atencién por parte de la negociacién colectiva.

De entre todas ellas las que se caracterizan por un mds elevado
grado de especialidad frente al régimen comun en la materia que
nos ocupa merece especial mencién, lo que afecta a lo establecido
en el Real Decreto 1331/2006, de 17 de noviembre, que regula la
relacion laboral de cardcter especial de los abogados que prestan
servicios en despachos de abogados, individuales o colectivos, y
donde como se indica a continuacién queda reclamada la actuacién
del convenio colectivo. En el capitulo VIII referido al régimen
disciplinario, su articulo 24 relativo a la responsabilidad disciplina-
ria de los abogados, se indica que los abogados estdan sometidos a
responsabilidad disciplinaria en la ejecucién del contrato de trabajo
que tengan concertado con los despachos, y ello con independencia
de que pueda exigirseles otro tipo de responsabilidades. Por ello los

tiempo de trabajo o con los medios del mismo, cuando lleguen a constituir delito
por la legislacion vigente sobre la materia. Igualmente, eran calificadas como falta
muy grave, sancionables tnicamente con el despido, entre otras la comision de
cualquier infraccién penal cometida fuera o dentro del buque que pueda ser motivo
de desconfianza respecto a su autor o el contrabando de mercancias, divisas o
productos intervenidos.

32 Revisién salarial (BORM ndmero 48-lunes, 27 de febrero de 2006), Revisién
salarial (BORM nimero 39-jueves, 17 de febrero de 2005); Convenio colectivo
(BORM nitimero 164-sdbado, 17 de julio de 2004); Revision salarial (BORM
nimero 49-sdbado, 28 de febrero de 2004); Revision salarial (BORM nimero 46-
25 de febrero de 2003); Revision salarial (BORM ndmero 53-lunes, 4 de marzo
de 2002); Revision salarial (BORM de 17 de febrero de 2001); Revision salarial
(BORM de 28 de febrero de 2000); Convenio colectivo (BORM de 1 de febrero
2000).
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abogados incurrirdn en responsabilidad disciplinaria laboral en los
supuestos previstos en el articulo 54 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores y en caso de incumplimiento de las obligaciones que
hubieran asumido en el contrato de trabajo.

En base a tales presupuestos se consideran incluidas entre las
infracciones laborales los comportamientos o conductas de los abo-
gados que entrafien el incumplimiento de los deberes de confiden-
cialidad, secreto profesional y fidelidad, la negativa infundada a
asumir los asuntos encomendados por el titular del despacho, la
negativa a informar al titular del despacho de la situaciéon de los
asuntos que le hubiera encomendado, o girar minutas de honorarios
u otros gastos a los clientes por los asuntos en que hubieran inter-
venido.

Corresponderd a los titulares de los despachos, de conformidad
con lo previsto en la norma bdsica reguladora y en los convenios
colectivos o en el contrato de trabajo, exigir la responsabilidad
disciplinaria laboral en que puedan incurrir los abogados, de manera
que los titulares de los despachos sancionaran los incumplimientos
de las obligaciones laborales de los abogados atendiendo a la gra-
duacién de las faltas y sanciones que se establezcan en el convenio,
siguiendo un procedimiento en que la sancién de las faltas requerira
la comunicacién escrita al abogado en la que se haga constar la
fecha y los hechos que la motivan y antes de adoptar la decision
sancionadora, deberd darse el tramite de audiencia al abogado, sien-
do en todo caso, la valoracion de las faltas y de las correspondientes
sanciones impuestas por el titular del despacho serdn recurribles
ante la jurisdiccién social.

El Real Decreto 1146/2006, de 6 de octubre, por el que se
regula la relacion laboral especial de residencia para la formacién
de especialistas en Ciencias de la Salud, también precisa del conve-
nio colectivo para la correcta ordenacién de su régimen sanciona-
dor. Recoge en su articulo 11 la figura de la extincién del contrato,
recogiéndose la figura del despido disciplinario, precisando que en
el supuesto de extincién por despido disciplinario, si éste fuera
declarado improcedente por sentencia firme, el residente tendrd
derecho a optar entre la readmisién o la indemnizacién. Si optara
por la readmisién, dependiendo del tiempo transcurrido desde que
fue despedido y la ejecuciéon de la sentencia, se procederd en la
forma prevista en el articulo 9.2 respecto a la incorporacién tras la
suspension del contrato.

Con mayor particularidad el Capitulo III del citado Decreto
ordena el régimen disciplinario, precisando que el personal en for-
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macién por el sistema de residencia incurrird en responsabilidad
disciplinaria por las faltas que cometa, tales faltas podrdn ser leves,
graves o muy graves, y dadas las caracteristicas especiales de esta
relacion laboral, la tipificacion de las faltas serd la establecida para
el personal estatutario sanitario de los servicios de salud en el ar-
ticulo 72.2, 3, 4 y 5 de la Ley 55/2003, de 16 de diciembre *, salvo

¥ El articulo 72.2, 3, 4 y 5 de la Ley 55/2003 indica que son faltas muy graves:
a. El incumplimiento del deber de respeto a la Constitucion o al respectivo Estatuto
de Autonomia en el ejercicio de sus funciones; b. Toda actuacién que suponga
discriminacion por razones ideoldgicas, morales, politicas, sindicales, de raza,
lengua, género, religiéon o circunstancias econdémicas, personales o sociales, tanto
del personal como de los usuarios, o por la condicién en virtud de la cual éstos
accedan a los servicios de las instituciones o centros sanitarios; c. El quebranto de
la debida reserva respecto a datos relativos al centro o institucién o a la intimidad
personal de los usuarios y a la informacién relacionada con su proceso y estancia
en las instituciones o centros sanitarios; d. El abandono del servicio; e. La falta
de asistencia durante mds de cinco dias continuados o la acumulacién de siete faltas
en dos meses sin autorizacién ni causa justificada; f. El notorio incumplimiento de
sus funciones o de las normas reguladoras del funcionamiento de los servicios; g.
La desobediencia notoria y manifiesta a las 6rdenes o instrucciones de un superior
directo, mediato o inmediato, emitidas por €ste en el ejercicio de sus funciones,
salvo que constituyan una infraccién manifiesta y clara y terminante de un precepto
de una ley o de otra disposicién de cardcter general; h. La notoria falta de
rendimiento que comporte inhibiciéon en el cumplimiento de sus funciones; i. La
negativa a participar activamente en las medidas especiales adoptadas por las
Administraciones publicas o servicios de salud cuando asi lo exijan razones sani-
tarias de urgencia o necesidad; j. El incumplimiento de la obligacién de atender
los servicios esenciales establecidos en caso de huelga; k. La realizacién de
actuaciones manifiestamente ilegales en el desempefio de sus funciones, cuando
causen perjuicio grave a la Administracion, a las instituciones y centros sanitarios
o a los ciudadanos; 1. El incumplimiento de las normas sobre incompatibilidades,
cuando suponga el mantenimiento de una situaciéon de incompatibilidad; la pre-
valencia de la condicién de personal estatutario para obtener un beneficio indebido
para si o para terceros, y especialmente la exigencia o aceptacion de compensacion
por quienes provean de servicios o materiales a los centros o instituciones; n. Los
actos dirigidos a impedir o coartar el libre ejercicio de los derechos fundamentales,
las libertades publicas y los derechos sindicales; fi. La realizacion de actos enca-
minados a coartar el libre ejercicio del derecho de huelga o a impedir el adecuado
funcionamiento de los servicios esenciales durante la misma; o. La grave agresion
a cualquier persona con la que se relacionen en el ejercicio de sus funciones; p.
El acoso sexual, cuando suponga agresion o chantaje; q. La exigencia de cualquier
tipo de compensacién por los servicios prestados a los usuarios de los servicios de
salud; r. La utilizacién de los locales, instalaciones o equipamiento de las institu-
ciones, centros o servicios de salud para la realizacién de actividades o funciones
ajenas a dichos servicios; s. La induccidn directa, a otro u otros, a la comisién de
una falta muy grave, asi como la cooperacién con un acto sin el cual una falta
muy grave no se habria cometido; t. El exceso arbitrario en el uso de autoridad
que cause perjuicio grave al personal subordinado o al servicio; u. La negativa
expresa a hacer uso de los medios de proteccién disponibles y seguir las recomen-
daciones establecidas para la prevencidn de riesgos laborales, asi como la negli-
gencia en el cumplimiento de las disposiciones sobre seguridad y salud en el trabajo
por parte de quien tuviera la responsabilidad de hacerlas cumplir o de establecer
los medios adecuados de proteccion.
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que los convenios colectivos determinen otra cosa, si bien lo dis-
puesto serd de aplicacién a los residentes que ocupen plazas en
unidades docentes acreditadas de centros de titularidad privada, en
defecto de regulacién en el convenio colectivo aplicable. Se indica
asimismo que a efectos disciplinarios no se computardn como faltas
de asistencia las citadas en el parrafo segundo del articulo 52.d) del
Estatuto de los Trabajadores.

En cuanto al régimen de sanciones salvo que los convenios
colectivos establezcan otra cosa, las sanciones correspondientes a las
faltas disciplinarias cometidas serd, por faltas leves: apercibimiento;

Tendran consideracion de faltas graves: a. La falta de obediencia debida a los
superiores; b. El abuso de autoridad en el ejercicio de sus funciones; c. El
incumplimiento de sus funciones o de las normas reguladoras del funcionamiento
de los servicios cuando no constituya falta muy grave; d. La grave desconside-
racion con los superiores, compaiieros, subordinados o usuarios; e. El acoso sexual,
cuando el sujeto activo del acoso cree con su conducta un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto del mismo; f. Los
dafios o el deterioro en las instalaciones, equipamiento, instrumental o documen-
tacion, cuando se produzcan por negligencia inexcusable; g. La falta de rendimien-
to que afecte al normal funcionamiento de los servicios y no constituya falta muy
grave; h. El incumplimiento de los plazos u otras disposiciones de procedimiento
en materia de incompatibilidades, cuando no suponga el mantenimiento de una
situacion de incompatibilidad; i. El incumplimiento injustificado de la jornada de
trabajo que, acumulado, suponga mas de 20 horas al mes; j. Las acciones u
omisiones dirigidas a evadir los sistemas de control de horarios o a impedir que
sean detectados los incumplimientos injustificados de la jornada de trabajo; k. La
falta injustificada de asistencia durante mds de tres dias continuados, o la acumu-
lacion de cinco faltas en dos meses, computados desde la primera falta, cuando
no constituyan falta muy grave; 1. La aceptacion de cualquier tipo de contrapres-
tacion por los servicios prestados a los usuarios de los servicios de salud; m. La
negligencia en la utilizacion de los medios disponibles y en el seguimiento de las
normas para la prevencién de riesgos laborales, cuando haya informacién y
formacion adecuadas y los medios técnicos indicados, asi como el descuido en el
cumplimiento de las disposiciones sobre seguridad y salud en el trabajo por parte
de quien no tuviera la responsabilidad de hacerlas cumplir o de establecer los
medios adecuados de proteccion; n. El encubrimiento, consentimiento o coopera-
cién con cualquier acto a la comision de faltas muy graves, asi como la induccion
directa, a otro u otros, a la comisién de una falta grave y la cooperacién con un
acto sin el cual una falta grave no se habria cometido.

Tendrdn consideracion de faltas leves: El incumplimiento injustificado del
horario o jornada de trabajo, cuando no constituya falta grave; b. La falta de
asistencia injustificada cuando no constituya falta grave o muy grave; c. La
incorreccién con los superiores, compaifieros, subordinados o usuarios; d. El des-
cuido o negligencia en el cumplimiento de sus funciones cuando no afecte a los
servicios de salud, Administraciéon o usuarios; e. El descuido en el cumplimiento
de las disposiciones expresas sobre seguridad y salud; f. El incumplimiento de sus
deberes u obligaciones, cuando no constituya falta grave o muy grave; g. El
encubrimiento, consentimiento o cooperacién con cualquier acto a la comision de
faltas graves.

Junto a lo anterior cabe sefalar que las comunidades auténomas podrédn, por
norma con rango de Ley, establecer otras faltas ademds de las tipificadas.
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por faltas graves: suspensién de empleo y sueldo hasta un maximo
de dos meses; por faltas muy graves: despido. En los casos citados
la competencia para la imposicién de sanciones disciplinarias corres-
ponde al érgano competente de la institucion sanitaria de la que
dependa la unidad de docencia, y con caricter previo a la imposi-
ciéon de la sancidn, el responsable de la gestion de personal del
centro comunicara por escrito al residente la fecha y los hechos que
se consideran incluidos en alguno de los supuestos de incumplimien-
to previstos en las normas de aplicacién y su posible calificacion,
para que en el plazo de diez dias alegue lo que a su defensa con-
venga. Cuando se trate de faltas graves o muy graves dard también
traslado de este escrito a la comisién de docencia, para que en el
plazo de diez dias, manifieste su criterio. A continuacién, recibidas
las alegaciones o transcurrido el plazo sin que éstas se produzcan,
el érgano competente notificard por escrito al interesado la sancion,
la fecha y hechos que la motivaron y su calificacién o, en su caso,
el sobreseimiento con que ha concluido el procedimiento. En todo
caso el comité de empresa serd informado de las sanciones impues-
tas a los residentes por faltas muy graves.

El tratamiento normativo recoge de manera completa que las
faltas leves prescribirdn a los diez dias; las graves a los veinte dias
y las muy graves a los sesenta dias a partir de la fecha en que el
centro tuvo conocimiento de su comision y, en todo caso, a los seis
meses de haberse cometido, tal prescripcion se interrumpird con las
notificaciones previstas, reanuddndose el computo pasado el periodo
de diez dias establecido para hacer alegaciones.

En el Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto, por el que se
regula la relacién laboral de carédcter especial del personal de alta
direccién, queda acreditada la excepcionalidad del convenio colec-
tivo, y se indica que el contrato de trabajo podrd extinguirse por
desistimiento del empresario, comunicado por escrito, debiendo
mediar un preaviso en los términos fijados en el articulo 10.1 del
Real Decreto. El alto directivo tendrd derecho en estos casos a las
indemnizaciones pactadas en el contrato; a falta de pacto la indem-
nizacion serd equivalente a siete dias del salario en metdlico por afio
de servicio con el limite de seis mensualidades. También el contrato
podrd extinguirse por decisiéon del empresario mediante despido
basado en el incumplimiento grave y culpable del alto directivo, en
la forma y con los efectos establecidos en el articulo 55 del Estatuto
de los Trabajadores; respecto a las indemnizaciones, en el supuesto
de despido declarado improcedente se estard a las cuantias que se
hubiesen pactado en el contrato, siendo en su defecto de veinte dias
de salario en metdlico por afio de servicio y hasta un maximo de
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doce mensualidades. Dejando a salvo las especialidades consignadas
en los articulos anteriores esta relacién laboral especial podra extin-
guirse por las causas y mediante los procedimientos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores.

En cuanto a lo que es propiamente el régimen de faltas y san-
ciones el alto directivo podra ser sancionado en virtud de incumpli-
miento de las obligaciones derivadas de esta relacion especial, en los
términos que se pacten en el contrato. Las faltas y correspondientes
sanciones serdn revisables ante el orden jurisdiccional social. Tales
faltas, cualquiera que sea su naturaleza, prescribirdn a los doce
meses desde su comision, o desde que el empresario tuviese cono-
cimiento de ellas.

Otro de los espacios normativos es el que delimita el Real
Decreto 1006/1985, de 26 de junio, por el que se regula la relacion
laboral especial de los deportistas profesionales, y queda abierta la
presencia del convenio colectivo para la regulacién del régimen
disciplinario. Su articulo 17 determina que los incumplimientos
contractuales del deportista podran ser sancionados por el club o
entidad deportiva segin su gravedad. Todas las sanciones impuestas
serdn recurribles ante la jurisdiccion laboral y mediante los conve-
nios colectivos se establecerd la graduacién de las faltas y sanciones,
que podra comprender sanciones pecuniarias como consecuencia de
incumplimientos contractuales del trabajador, sin embargo en nin-
gln caso podrdn imponerse sanciones por actuaciones o conductas
extradeportivas, salvo que repercutan grave y negativamente en el
rendimiento profesional del deportista o menoscaben de forma no-
toria la imagen del club o entidad deportiva. No podrdan tampoco
imponerse sanciones que consistan en la reduccion de la duracion de
las vacaciones o en cualquier otra minoracion del derecho al descan-
so del deportista.

De especial interés es lo que indica el Real Decreto-ley 2/1986,
de 23 de mayo, sobre el servicio publico de estiba y desestiba de
buques, en €l se precisa que cuando los estibadores portuarios de-
sarrollen tareas en el dmbito de las empresas estibadoras, las facul-
tades de direccioén y control de la actividad laboral serdn ejercidas
por la correspondiente empresa durante el tiempo de prestacion de
servicios en su dmbito. En tales supuestos, y sin perjuicio del ejer-
cicio por la sociedad estatal de la facultad disciplinaria atribuida por
el articulo 58 del Estatuto de los Trabajadores, cuando una empresa
considere que por parte de un estibador portuario se hubiera produ-
cido un incumplimiento contractual, lo pondrd en conocimiento de
la sociedad estatal a cuya plantilla pertenezca dicho trabajador, a fin
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de que por dicha sociedad se adopten las medidas sancionadoras
correspondientes. La empresa podrd ademds efectuar una concreta
propuesta de sancidn, que tendrd cardcter vinculante para la socie-
dad estatal **.

4. EL CODIGO DISCIPLINARIO

Podemos considerar que un cédigo disciplinario es un conjunto
de reglas que de manera sistemdtica regula de manera unitaria el
régimen disciplinario aplicable en la empresa al conjunto de sus
trabajadores. Un cédigo en suma que ordena conductas, imponién-
dolas en negativo —lo que no se debe hacer—, un cdédigo que se

* Convenio colectivo de trabajo del sector portuario de la provincia de
Barcelona para el periodo 18.12.2006-31.12.2010 (DOGC 4907-19/06/2007) es-
tablece en su articulo 32 con relacién al régimen disciplinario, que la potestad
disciplinaria para la evaluacién y correccion de las infracciones laborales de los
trabajadores vinculados a las empresas estibadoras por relacion laboral comin
corresponde exclusivamente a dichas empresas, aunque a fin de unificar en lo
posible la politica disciplinaria a aplicar, serd Estibarna quien evaltde y tramite el
expediente disciplinario, que vinculara a la empresa en cuanto a las sanciones a
imponer.

La potestad disciplinaria para la evaluaciéon e imposicién de sanciones por
incumplimientos contractuales de los trabajadores vinculados a las empresas esti-
badoras por relacion laboral comin, corresponde exclusivamente a dichas empre-
sas. En referencia a los trabajadores de relacion laboral comin y para mantener
procedimientos homogéneos, Estibarna propondrd a las empresas estibadoras las
sanciones a imponer. Si Estibarna tuviera conocimiento de que un trabajador
vinculado a la empresa estibadora haya incurrido en un incumplimiento contrac-
tual, comunicard a dicha empresa una propuesta de sancién que vinculard a la
empresa estibadora.

La potestad disciplinaria para la evaluacién e imposicién de sanciones por
incumplimientos contractuales de los trabajadores vinculados por relacién laboral
especial con Estibarna corresponde exclusivamente a la Sociedad Estatal, si bien,
cuando una empresa estibadora considere que un trabajador portuario de la plan-
tilla de Estibarna puesto a su disposicién haya incurrido en un incumplimiento
contractual, lo comunicard inmediatamente por escrito a la Sociedad Estatal para
que ésta adopte las medidas cautelares o disciplinarias que estime conveniente en
el ambito de su competencia, con comunicacién al Comité de Empresa sin perjuicio
de que Estibarna pueda acordar dichas medidas por propia iniciativa, de tener
conocimiento de la infraccién por otras vias. La empresa estibadora en la que
trabaje el personal preferente decidird cuando se ejecutard la sancién, dentro de
los 2 meses siguientes a la recepcion de la comunicacién por parte de Estibarna.

Su articulo 33 determina el procedimiento sancionador, de manera que las
sanciones que se impongan a los trabajadores portuarios, bien sean de relacion
laboral comin o de relacién laboral especial, se efectuard siempre por escrito,
cualquiera que sea el grado de la infraccidn, en el que deberdn indicarse los hechos
que la motivan, la evaluacién de la falta segiin su gravedad, la sancién que se
impone y la fecha en que se hard efectiva la sancion. Esta udltima, podrd quedar
abierta, y pendiente de fijacion hasta la celebracién de la conciliacién interna que
se establece en este mismo articulo.
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proyecta sobre el drea organizativa de la empresa, y no solamente
contractual, reglas en suma que tratan de preservar la organizacion
del trabajo, su gestioén idonea, y la adecuada ejecucion del conjunto
de responsabilidades empresariales que le impone la legislacién
vigente *.

Dentro de los convenios colectivos, la nomenclatura utilizada en
la titulacién de la parte que afecta al régimen sancionador, no
encuentra una denominacién unitaria, y los convenios utilizan el
epigrafe de cédigo de conducta™®, régimen disciplinario o derecho
disciplinario?’. Sin embargo, constan otras denominaciones, y asf el
Convenio colectivo de Cargill Espafia, S. A. (BOE de 02/07/2007),
titula infracciones y sanciones; el IV Convenio colectivo para las
empresas del Grupo Generali Espafia (BOE de 10/04/2007), orde-
nacion juridica de faltas y sanciones; el I Convenio Colectivo de

% Asi deben entenderse, por ejemplo, la declaracién como falta, de hechos
como no comunicar a la empresa cualquier variaciéon de su situaciéon que tenga
incidencia en lo laboral; el cambio de su residencia habitual; la ausencia de
comunicacion o de notificacién a la empresa de las bajas por enfermedad, de la
justificacién de las faltas al trabajo, de los cambios de domicilio, o de las altera-
ciones de la unidad familiar a efectos del impuesto; no comunicar a la empresa
cualquier variacién de su situaciéon que tenga incidencia leve en lo laboral; o la
inobservancia de las normas en materia de seguridad y salud en el trabajo.

% 1I Convenio Colectivo de Crosselling, S. A. BOE de 28/05/2007; Convenio
colectivo de Arcelor Construccion Espafia, S. L. BOE de 14/03/2007; Convenio
Colectivo de Aceralia Construccion Obras, S. L. BOE de 14/03/2007; Convenio
colectivo de Aceralia Transformados, S. A. Plantas de Lesaca y Legasa, y Dele-
gaciones Comerciales, BOE de 26/02/2007; Convenio Colectivo de Thyssenkrupp
Elevadores, S. L., para los centros de Madrid y Valencia, BOE de 12/12/2006;
Convenio colectivo de la empresa Thyssenkrupp Elevator Manufacturing Spain,
S. L. para los centros de trabajo de Madrid y Valencia, BOE de 12/12/2006;
Acuerdo Estatal del Sector del Metal, BOE de 04/10/2006; Convenio colectivo
interprovincial de la industria metalgrafica y de fabricacién de envases metdlicos,
BOE de 18/8/2005; Convenio colectivo estatal para las empresas y trabajadores del
transporte de enfermos y accidentados en ambulancia, BOE de 16/11/2007; V
Convenio colectivo de universidades privadas, centros universitarios privados y
centros de formacion de postgraduados, BOE de 23/06/2006; II Convenio Colec-
tivo Estatal para las Escuelas de Turismo, BOE de 24/09/2002; II Convenio
colectivo de Cemex Espafia, S. A., para la actividad de fabricaciéon de cemento,
BOE de 06/09/2006; II Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y
gimnasios, BOE de 06/09/2006; Convenio Colectivo de Fenice Instalaciones Ibé-
rica, S. L. BOE de 23/05/2006; IV Convenio Colectivo de la Entidad Publica
Empresarial Aeropuertos Espafioles y Navegacion Aérea, BOE de 18/04/2006;
Convenio colectivo de la empresa Gas Natural Soluciones, S. L. BOE de 28/03/
2006; II Acuerdo Estatal sobre Materias Concretas y Cobertura de Vacios para el
Sector Cemento, BOE de 13/02/2006; I Convenio colectivo de la empresa Marconi
Iberia, S. A. BOE de 11/02/2006; III Convenio Colectivo General de Ferralla, BOE
de 27/01/2006.

7 Convenio colectivo de la empresa Danone, S. A. (BOE de 06/02/2006). 11
Convenio Colectivo del Sector de Fabricantes de Yesos, Escayolas, Cales y sus
Prefabricados (2003-2007). (BOE de 24/11/2003).



El régimen disciplinario y la negociacion colectiva 59

Nuclenor, S. A. (BOE de 04/05/2007), premios faltas y sanciones;
el XXII Convenio Colectivo de Repsol Butano, S. A. (BOE de 09/
03/2007) régimen sancionador; el I Convenio Colectivo de los Ser-
vicios Generales de Tierra de Spanair, S. A. (BOE de 02/02/2007),
deberes laborales y régimen disciplinario; el Convenio colectivo de
Servicontrol, S. L. (BOE de 24/01/2007), régimen disciplinario; el
IX Convenio Colectivo, de dmbito estatal de centros de asistencia y
educacidn infantil (BOE de 07/06/2007), faltas; el Convenio colec-
tivo para el sector de conservas, semiconservas, ahumados, cocidos,
secados, elaborados, salazones, aceites y harina de pescados y ma-
riscos (BOE de 03/02/2007), faltas, sanciones y abuso de autori-
dad**; el Convenio colectivo para Fujitsu Espafia Services, S. A. y
Fujitsu Espafia S. A. (BOE de 11/7/2007), derecho disciplinario; el
XVII Convenio colectivo para el personal del Canal de Isabel II
(BOE 184 de 2/8/2007), derecho sancionador; el II Convenio colec-
tivo de Areva T & D Ibérica, S. A. (BOE 196 de 16/8/2007), abuso
de autoridad, faltas y sanciones; el Convenio colectivo de Pescados
PCS, S. L. (BOE 200 de 21/8/2007), faltas, sanciones y abusos de
autoridad, el Convenio colectivo de la industria del calzado (BOE
202 de 23/8/2007), ordenaciéon de faltas y sanciones; el Convenio
Colectivo de Uniprex, S. A. U., para el periodo 2007-2009 (BOE
206 de 28/8/2007), deberes, premios y sanciones; el Convenio co-
lectivo del sector de harinas panificables y sémolas (BOE 211 de 3/
9/2007), faltas y sanciones y normas de procedimiento.

La sistematica general que puede advertirse en la experiencia de
la contrataciéon colectiva en Espafa suele encontrar la siguiente
formulacién bésica: 1.° listado de las faltas objeto de reproche,
identificando las conductas correspondientes; 2.° Sanciones que se
corresponden con las faltas previamente identificadas atendiendo a
su gravedad leve, grave, o muy grave; 3.° Procedimiento sanciona-
dor que ha de llevarse a cabo estableciendo la sucesion de actos que
garanticen la posicion juridica de las partes; 4.° Reglas relativas a
la cancelacion de las sanciones o a la prescripcion de las faltas.

Junto a lo anterior deben de tomarse en consideracion los su-
puestos de hecho que identifican las conductas sancionables como
falta, precisindose que en la multiplicidad de situaciones que con-
templan los convenios colectivos, obedecen los mismos a sendos
incumplimientos de los deberes contractuales a que viene obligado
el trabajador, desarrollando funciones declarativas y no constitutivas
del poder sancionador, por ello el elenco de faltas ostenta tal valor

* M1 Convenio Colectivo de World Wide Tobacco Espafia, S. A. (BOE 137
de 9/6/2006).
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declarativo donde el convenio se hace a través de la negociacion,
vehiculo de las prerrogativas empresariales, confirmando que el
poder disciplinario deriva del contrato de trabajo. En consecuencia
la tipicidad, enmarcada dentro del principio de legalidad constituye
aspecto esencial en la materia, pero dentro de las coordenadas a las
que se ha hecho mencién. Por tal causa la existencia de convenios
colectivos que permiten la remisién ordenadora del régimen disci-
plinario a la legislacién vigente concretan y cierran en €l su cédigo
disciplinario, siendo admisible la remision al reglamento de régimen
interior, e igualmente entendemos conforme a derecho la préictica
convencional mediante la que se expresa el valor meramente enun-
ciativo que no implica puedan existir otras faltas, las cuales serdn
clasificadas segtin la analogia de guarden de conformidad con lo que
se dispone en el convenio®.

* El IV Convenio Colectivo Estatal para los centros de Ensefianza de Peluque-
ria y Estética, de Ensefianzas Musicales y de Artes Aplicadas y Oficios Artisticos,
establece que en materia de faltas y sanciones, se aplicard el régimen general
establecido en la legislacién laboral vigente. El XII Convenio colectivo estatal para
los centros de educacion universitaria e investigacion, y el V Convenio colectivo
de universidades privadas, centros universitarios privados y centros de formacién
de postgraduados. indican que los reglamentos de régimen interior podran deter-
minar y tipificar situaciones, hechos u omisiones, no previstas en el presente
Convenio, ajustandose a la legalidad vigente. El III Convenio Colectivo Sectorial
de las Cadenas de Tiendas de Conveniencia, precisa que la enumeracién de las
faltas que se sefialan se hace sin una pretension exhaustiva, por lo que podrdn ser
sancionadas por las direcciones de las empresas cualquier infraccién de la norma-
tiva laboral vigente o incumplimiento contractual, ain en el caso de no estar
tipificadas en el presente convenio. El IV Convenio Colectivo Estatal para los
centros de Ensenanza de Peluqueria y Estética, de Enseflanzas Musicales y de Artes
Aplicadas y Oficios Artisticos, sefiala que sin perjuicio de que cada empresa pueda
elaborar un Reglamento de Régimen Interior, en el que se concrete la especifica-
cién de las actuaciones constitutivas de faltas, y las sanciones que pueden llevar
aparejadas. El XII Convenio colectivo estatal para los centros de educacién uni-
versitaria e investigacion, determina que los reglamentos de régimen interior
podran determinar y tipificar situaciones, hechos u omisiones, no previstas en el
presente Convenio, ajustandose a la legalidad vigente. E1 XIX Convenio colectivo
de Contratas Ferroviarias, precisa que dada la complejidad y caracteristicas de esta
materia, tan s6lo se enumerardn algunas faltas dentro de cada uno de los grupos
expresados, dejandose al Reglamento de Régimen Interior de cada empresa que,
elaborado por los representantes de los trabajadores, complete esta materia de
forma precisa y clara. El III convenio colectivo Nacional del Sector de Regulacion
del Estacionamiento Limitado de Vehiculos en la Via Publica, considera que la
enumeracion de los diferentes tipos de faltas es meramente enunciativa y no implica
que puedan existir otras, las cuales serdn clasificadas segtin la analogia de guarden
de conformidad con lo que se dispone en los siguientes articulos. El Convenio
Colectivo Estatal de Estaciones de Servicio, el Convenio Colectivo Estatal de Artes
Griéficas, Manipulados de Papel, Manipulados de Cartén, Editoriales e Industrias
Auxiliares, y el Convenio colectivo estatal de jardineria 2004-2009, consideran que
la enumeracion de las faltas en leves, graves o muy graves hechas es meramente
enunciativa y no impide que puedan existir otras, las cuales serdn calificadas segin
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Como complemento a lo anterior cabe formular un esquema
basico que contemple los presupuestos o fundamentos a que obede-
cen las distintas faltas que se tipifican dentro de nuestra experiencia
negociadora, tratamiento que la doctrina ha establecido, distinguien-
do los deberes de prestacion, como es el caso de la asistencia al
trabajo, la puntualidad, la prestacién defectuosa, la diligencia en el
trabajo, o el mantenimiento de la propia capacidad productiva.
Asimismo ha identificado los deberes de conducta no prestacionales,
tanto respecto al empleador, los demds trabajadores, como a terce-
ros; en cuanto a los primeros puede citarse la obediencia, la vera-
cidad, el ius resistenciae frente al ius variandi, el respeto, la hon-
radez, el velar por los intereses patrimoniales, el deber de
imparcialidad frente al propio patrimonio, o el secreto®. La orde-
nacidén indicada perfila de forma satisfactoria las causas generales a
que pueden obedecer la especificacion del hecho sancionable, pero
cabe establecer un esquema que responda de manera descriptiva a la
identificacién de los supuestos que determinan la inclusién en al
régimen disciplinario, y asi considerar la existencia de faltas rela-
tivas a los presupuestos de la relacién contractual, al compromiso
adquirido en la ejecucién de la actividad laboral, al modo de eje-
cucion de la actividad laboral, a la forma de ejecucion de la acti-
vidad laboral, a las condiciones en que se realiza la prestacion
laboral, a la conducta durante ejecucién de la actividad laboral, a la
reincidencia, o a la analogia entre conductas.

La aplicacién de los criterios anteriores permite establecer el
comin denominador mayoritariamente localizable en la presente
contratacion colectiva®', si bien existen alteraciones en los conve-
nios tanto desde el punto de vista cuantitativo, si el factor numérico
es relevante, como es el nimero de faltas de asistencia o puntuali-
dad, como desde un punto de vista cualitativo, asignando en unos
casos la conducta a apartado de faltas leves o graves o viceversa.

En lo que se refiere a las faltas leves éstas puedan ordenarse en
seis escenarios: Faltas relativas al compromiso adquirido en la eje-
cucion de la actividad laboral, incluyendo hasta tres faltas de pun-
tualidad en un mes, sin motivo justificado; el abandono del centro

la analogia que guarden con ellas. El VII Convenio Colectivo Estatal de Entrega
Domiciliaria, mantiene que las faltas son enunciativas, sin que ello suponga que
la conducta que no se ajuste a las normas basicas de toda relaciéon contractual, no
puedan ser sancionadas, de no estar reflejada dicha conducta en las que se detallan.

“ Véase CREMADES, B. M.: La sancion disciplinaria en la empresa. Estudios de
Trabajo y Previsién, Madrid, 1969, pags. 180 y siguientes.

“"En los Capitulos II, III, IV, y V, podrad verificarse un tratamiento mds
completo de las faltas recogidas en la negociacién colectiva.
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o del puesto de trabajo, sin causa o motivo justificado, ain por
breve tiempo, siempre que dicho abandono no fuera perjudicial para
el desarrollo de la actividad productiva de la empresa o causa de
dafios o accidentes a sus compaiieros de trabajo; o faltar al trabajo
un dia al mes, sin causa justificada. Faltas relativas a la base de la
relacién contractual, como la no comunicacién, con cuarenta y ocho
horas como minimo de antelacion; cualquier falta de asistencia al
trabajo por causas justificadas, a no ser que se acredite la imposi-
bilidad de hacerlo; encontrarse en el local de trabajo, sin autoriza-
cidén, fuera de la jornada laboral. Faltas relativas al modo de ejecu-
ciéon de la actividad laboral, entre las que se encontraria la
inobservancia de las normas en materia de prevencién de riesgos
laborales, que no entrafien riesgo grave para el trabajador, ni para
sus compafieros o terceras personas; la falta de atencién y diligencia
debida en el desarrollo del trabajo encomendado, siempre y cuando
no cause perjuicio de consideracién a la empresa o a sus compafieros
de trabajo, en cuyo supuesto podrd ser considerada como grave o
muy grave; no comunicar a la empresa cualquier variacién de su
situacién que tenga incidencia en lo laboral, como el cambio de su
residencia habitual; permanecer en zonas o lugares distintos de
aquéllos en que realice su trabajo habitual, sin causa que lo justi-
fique, o sin estar autorizado para ello. Faltas relativas a la forma de
ejecucion de la actividad laboral, como pequefios descuidos en la
conservacion del material. Faltas relativas a las condiciones en que
se realiza la prestacion laboral, entre las que localizariamos la falta
ocasional de aseo o limpieza personal, cuando ello ocasione recla-
maciones o quejas de sus compaieros o jefes. Faltas relativas a la
conducta durante ejecucion de la actividad laboral, como las faltas
de respeto, de escasa consideracion, a sus compafieros, e incluso, a
terceras personas ajenas a la empresa o centro de actividad, siempre
que ello se produzca con motivo u ocasién del trabajo *; las discu-
siones sobre asuntos extrafios al trabajo durante la jornada laboral;
distraer a sus compaiieros durante el tiempo de trabajo y prolongar
las ausencias breves y justificadas por tiempo superior al necesario;

# Véase la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 11 de
marzo de 2004. El TSJ de Cataluia calific6 como improcedente el despido de un
trabajador, despido que fue motivado por el envio de un correo electrénico de
protesta remitido por un cliente sobre el trato dispensado por dicho empleado. Para
la empresa el comportamiento del sujeto sancionado respecto a los clientes de
absoluta falta de respeto y consideracion, es susceptible de ser apreciado como falta
muy grave de deslealtad y abuso de confianza, mds aun cuando anteriormente
habia sido amonestado y apercibido por la reiterada practica de tales conductas.
Segtn el Tribunal corresponde a la entidad probar la veracidad de los hechos
imputados, quedando obligada a aportar en juicio el testimonio del usuario que
plante6 la queja causante de la decisién extintiva.
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usar medios telefénicos, telematicos, informdticos, mecéanicos o elec-
tronicos de la empresa, para asuntos particulares, sin la debida
autorizacion.

Por lo que respecta a las faltas graves éstas puedan ordenarse en:
Faltas relativas al compromiso adquirido en la ejecucién de la ac-
tividad laboral, y asi mds de tres faltas no justificadas de puntua-
lidad al mes; o faltar dos dias al trabajo sin justificar. Faltas rela-
tivas a la base de la relacion contractual, como la entrega no puntual
de los partes de baja, confirmacién y alta en los periodos de inca-
pacidad temporal; no comunicar con la puntualidad debida los cam-
bios experimentados en la familia que puedan afectar a la Seguridad
Social o Retenciones fiscales; realizar, sin el oportuno permiso,
trabajos particulares en la obra o centro de trabajo, asi como fuera
de los locales de trabajo, a no ser que se cuente con la oportuna
autorizacion escrita; el quebranto o violacién del secreto de reserva
obligada si no se producen perjuicios a la empresa; proporcionar
informacién falsa a la Direccién o a los superiores, en relacién con
el servicio o trabajo por negligencia; negarse a dar cuenta del con-
tenido de paquetes o envoltorios si fuera requerido por el personal
encargado de esta mision en presencia del representante sindical, o,
en ausencia, de otro trabajador, trabajadora respetando al maximo
la intimidad del trabajador; la ocultaciéon de hechos o faltas que el
trabajador hubiese presenciado y puedan causar perjuicios graves a
la empresa; encontrarse en los locales de la empresa fuera de los
horarios de trabajo, asi como introducir en los mismos a personas
ajenas a la empresa, sin la debida autorizacién escrita. Faltas rela-
tivas al modo de ejecucion de la actividad laboral, incluyendo la
negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del
mismo; la disminucion voluntaria en el rendimiento de la labor;
descuidos de importancia en la conservacién o en la limpieza de
materiales y mdquinas, utillaje, etc., que el trabajador tenga a su
cargo, cuando se derive peligro para los compafieros, compaiieras de
trabajo o para la integridad de las referidas maquinas o instalacio-
nes; simular la presencia de otro trabajador, trabajadora valiéndose
de su firma, ficha o tarjeta de control. Faltas relativas a la forma
de ejecucidn de la actividad laboral, como la imprudencia en acto
de servicio sino implicara riesgo grave de accidente o averia en las
instalaciones, utillajes, maquinaria, etc., para el trabajador o para
sus compaifieros, compaferas. Faltas relativas a las condiciones en
que se realiza la prestacion laboral, no utilizando los elementos de
proteccion de seguridad e higiene facilitados por la empresa, sin
reincidencia. Faltas relativas a la conducta durante ejecucién de la
actividad laboral, como es intervenir en juegos durante las horas de
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trabajo, sean estos de la clase que fuesen; la desobediencia a sus
superiores en cualquier materia de trabajo, siempre que no implique
peligro para la integridad fisica de las personas o trabajo vejatorio;
usar el teléfono para asuntos particulares sin autorizacién; cambiar
o revolver las pertenencias de la empresa o de sus trabajadores,
trabajadoras. La reincidencia en las faltas leves, salvo en las de
puntualidad, aunque sean de distinta naturaleza, dentro de un tri-
mestre. La analogia, incluyendo cualquier otra falta de caricter
analogo.

Con relacion a las faltas muy graves éstas puedan ordenarse en
seis escenarios: Faltas relativas al compromiso adquirido en la eje-
cucion de la actividad laboral, como la acumulacién de diez o més
faltas de puntualidad no justificadas, cometidas en el periodo de seis
meses, o de veinte, cometidas durante un afio; faltar al trabajo tres
o mas dias al mes sin causa justificada; el abandono del puesto de
trabajo en puestos de responsabilidad; el abandono del trabajo sin
justificacién cuando ocasione evidentes perjuicios para la empresa o
sea causa de accidente para otros trabajadores, trabajadoras. Faltas
relativas a la base de la relacion contractual, el fraude, la deslealtad
y abuso de confianza en las gestiones encomendadas; haber recaido
sobre el trabajador sentencia firme de los Tribunales de Justicia
competente, por delitos contra la propiedad, cometidos fuera de la
empresa; dedicarse a trabajos de la misma actividad de la empresa
si existiera competencia desleal y no mediara autorizacién escrita de
la Direccidn; violar el secreto de la correspondencia o documentos
reservados de la empresa o revelar a elementos extrafios a la misma,
datos de reserva obligatoria; la simulacién de enfermedad o acciden-
te, se entenderd siempre que exista esta falta cuando un trabajador
en baja por tales motivos realice trabajos de cualquier clase por
cuenta propia o ajena, también se comprenderd toda manipulacién
de las heridas para prolongar la baja por incapacidad temporal.
Faltas relativas al modo de ejecucion de la actividad laboral, la
imprudencia en acto de servicio cuando implique riesgo de acciden-
te o peligro grave de averia para los bienes de la empresa. Faltas
relativas a la forma de ejecucién de la actividad laboral, la dismi-
nucién continuada y voluntaria en el rendimiento del trabajo normal
o pactado; la emisién maliciosa o por negligencia inexcusable de
informes erréneos, el sabotaje, con independencia de la responsabi-
lidad penal. Faltas relativas a las condiciones en que se realiza la
prestacion laboral, no utilizar los elementos de proteccion de segu-
ridad o higiene facilitados por la empresa, con reincidencia; la
continuada y habitual falta de higiene y limpieza que produzca
queja justificada de los compafieros, compafieras de trabajo; la pres-
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tacion del trabajo bajo los efectos de bebidas alcohdlicas, drogas
toxicas, sustancias psicotropicas o estupefacientes y la distribucién
de drogas en el centro de trabajo. Faltas relativas a la conducta
durante ejecucion de la actividad laboral, como los actos contra la
propiedad, tanto de los demds trabajadores, trabajadoras, como de
la empresa o a cualquier persona dentro de los locales de la empresa
o fuera de la misma durante actos de servicio; inutilizar, destrozar
o causar desperfectos en materias primas, piezas elaboradas, obras,
dtiles, herramientas, méquinas, aparatos, instalaciones, edificios,
enseres y departamentos de la empresa; causar accidente grave a sus
compaiieros, compaieras de trabajo por imprudencia o negligencia
inexcusable; los malos tratos de palabra u obra o falta grave de
respeto y consideracion a los superiores, trabajadores, trabajadoras
o subordinados o a sus familiares; la insubordinacion; la propaga-
cién de noticias falsas o tendenciosas referidas a la empresa con
perjuicio para la misma; la autolesion en el trabajo; la desobediencia
a los superiores que pueda motivar quebranto manifiesto de la dis-
ciplina, cuando de ello se derive perjuicio notorio para la empresa
o para los demads trabajadores, trabajadoras; las conductas de acoso
sexual, verbales, fisicas o presiones psicoldgicas, realizadas en el
centro de trabajo que impliquen trato vejatorio para el trabajador,
trabajadora. La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta
naturaleza, dentro del mismo semestre, siempre que haya sido ob-
jeto de sancién. La analogia, entendiendo cualquier otra falta de
indole grave similar a las sefialadas y las definidas como tales en la
legislacién laboral y jurisprudencial.

Como expresién mas drastica en el ejercicio del poder discipli-
nario cabe referirse al despido disciplinario cuyas causas se prescri-
ben el articulo 54 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
estableciendo que el contrato de trabajo podrd extinguirse por de-
cision del empresario, mediante despido basado en un incumpli-
miento grave y culpable del trabajador, considerando incumplimien-
tos contractuales los siguientes: Las faltas repetidas e injustificadas
de asistencia o puntualidad al trabajo, la indisciplina o desobedien-
cia en el trabajo, las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las
personas que trabajan en la empresa o a los familiares que convivan
con ellos, la trasgresiéon de la buena fe contractual, asi como el
abuso de confianza en el desempefio del trabajo, la disminucién
continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o
pactado, la embriaguez habitual o toxicomania si repercuten nega-
tivamente en el trabajo, el acoso por razén de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacidén sexual y
el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las personas
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que trabajan en la empresa. Como cabe apreciar en la redaccién del
precepto resulta prevalente la funcién punitiva que conlleva la tras-
gresién, no situdndose por tanto la resolucién contractual en un
mero incumplimiento, aun cuando el mismo sea grave y culpable.

Por lo que se refiere a las sanciones establecidas, los convenios
recogen las que se corresponden con las faltas previamente identifi-
cadas atendiendo a su gravedad leve, grave, o muy grave, al margen
de recoger en algin caso la menos grave **. Las sanciones tienen una
pluralidad de funciones, que pueden ir desde la advertencia, a la de
proyectar una lesién econdmica, o sobre el puesto de trabajo perso-
nal que se ostenta, cuando en ocasiones la modificacién contractual
forzosa. En los convenios colectivos negociados en Espafa suelen
establecer un elenco de sanciones por faltas leves, graves y muy gra-
ves que podrian sintetizarse en las siguientes: Por faltas leves, la
amonestacion escrita o verbal, y la suspension variable temporalmen-
te de empleo y sueldo; en cuanto a las graves, las mds habituales son
la suspension de empleo y sueldo de dos a diez dias, suspension de
empleo y sueldo de uno a quince dias, suspension de empleo y suel-
do de hasta un mes, postergacion para el ascenso hasta un afio, exclu-
sion o suspension de la bolsa de trabajo durante seis meses desde el
hecho producido, traslado de destino dentro de la misma localidad, o
inhabilitacién por plazo no superior a seis meses, para ascenso al
Grupo o Nivel profesional superior. Por faltas muy graves, la sus-
pensién de empleo y sueldo de diez a treinta dias, suspension de
empleo y sueldo de once dias a dos meses, suspension de empleo y
sueldo de dieciséis a sesenta dias, suspension de empleo y sueldo de
treinta y uno a noventa dias. Postergacion para el ascenso hasta dos
afos, exclusion o suspension de la bolsa de trabajo durante un afio
desde el hecho producido, inhabilitacién para el ascenso de categoria
por un periodo de dos a cuatro afios o definitiva, traslado del servi-
cio a distinta localidad, pérdida temporal del Grupo o Nivel profe-
sional, y el despido disciplinario.

Las amonestaciones pueden inscribirse en la facultad de hacer
observaciones por parte del empresario, mientras que las suspensio-

* Algunos convenios colectivos incorporan las faltas menos graves, por ejem-
plo el Convenio colectivo de trabajo del Hospital Universitario de Sant Joan de
Reus, SAM, para los afios 2006-2008 (DOGC 4865-19/04/2007, XIX Convenio
colectivo de Contratas Ferroviarias. (BOE 239 de 6/10/2005), Convenio colectivo
de Europistas, Concesionaria Espafiola, S. A. (BOE 251 de 20/10/2006, Convenio
colectivo de trabajo de la empresa Autopista Terrassa-Manresa, S. A., Concesio-
naria de la Generalidad de Catalufia, para los afios 2003-2006, (DOGC 4143-28/
05/2004), y el Convenio colectivo de trabajo del Hospital Universitario de Sant
Joan de Reus, SAM, para los afos 2006-2008, (DOGC 4865-19/04/2007).
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nes de empleo y sueldo se enmarcan en el contexto de la suspensién
del contrato de trabajo a iniciativa del empleador, si bien ha de
aclarase que la pérdida de antigiiedad por el tiempo de la suspension
cabria apreciarla como una doble sancién incompatible con el non
bis in idem. En lo que afecta a los traslados, inhabilitaciones, y
postergaciones o degradaciones, son tales sanciones que pueden
calificarse como excepciones de base convencional al régimen juri-
dico general, y cuya naturaleza sancionadora debe impedir que
puedan extenderse mds alld de tal funcién, y consecuentemente no
integrar los efectos econdmicos conexos.

A partir de las consideraciones anteriores puede establecerse la
existencia de una serie de modelos normativos. Con la determina-
cion de los modelos normativos se trata de identificar los arquetipos
o representaciones tipicas del régimen sancionador, distinguiendo la
existencia de una plural tipologia de formas de ordenacién dentro
de la experiencia negociadora. La existencia de elementos diferen-
ciados en el tratamiento dado a la disciplina laboral, a su configu-
racién, y administracién, no responde a un impulso original que
trate de alejarse de las bases legales que preceptivamente delimitan
las opciones de los sujetos negociadores de los convenios colectivos,
sino que obedecen a una variedad de razones, entre las que cabe
citar la tradicion empresarial o sectorial, la evolucién de los centros
de interés de la cultura social, o el impulso que los negociadores
tratan de otorgar a una mds eficaz proteccién de los intereses que
se juegan a la hora de disponer el ejercicio del poder disciplinario.

Bajo tales consideraciones, y atendiendo a los elementos o cues-
tiones que son objeto de su atencidn, cabe establecer la existencia
de tres modelos normativos, un modelo integral, medio y bdsico.

El modelo integral se caracteriza por no carecer de ninguna de
las partes que pueden considerarse esenciales en la ordenacién del
régimen sancionador, atendiendo a todos los perfiles esenciales del
mismo. Asi por tanto cuenta con unos principios de ordenacién o
criterios generales de ordenacién, delimita la potestad sancionadora,
contiene la tabla de faltas y sanciones, regula el procedimiento
sancionador, y completa su tratamiento con reglas relativas a la
prescripcion y cancelacion de faltas. El modelo medio, responde a
las exigencias elementales de la ordenacion requerida, y asi cuenta
con la tabla de faltas y sanciones, la regulacion del procedimiento
sancionador, y la determinacién de las bases en que se asienta la
prescripcién en materia sancionadora. El modelo bdsico siendo for-
mal y materialmente vélido desde una perspectiva legal, sélo con-
tiene la tabla de faltas y sanciones. Con todo ello puede afirmarse
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que como adendas cada uno de los modelos puede incorporar en su
regulacion unas circunstancias modificativas, o una regulacion de
las medidas cautelares, una consideracion del abuso de autoridad,
una determinacion de la facultad premial, o bien la indicacién de la
existencia de las infracciones que pueda cometer la empresa.

A partir de las consideraciones anteriores interesa precisar que
los convenios colectivos en Espaifia pueden perfectamente adscribir-
se a uno de los modelos normativos citados, constatindose que en
su mayoria contienen alguno de los elementos que se citan a con-
tinuacioén: Principios y criterios generales de ordenacién, potestad
sancionadora, circunstancias modificativas, tabla de faltas y sancio-
nes, procedimiento sancionador, medidas cautelares, prescripcién y
cancelacién de faltas, abuso de autoridad, premios, infracciones de
la empresa.

Los principios y criterios generales de ordenacién delimitan el
objetivo y fundamento que persigue el régimen disciplinario orde-
nado por el convenio colectivo®, mientras que la potestad sancio-
nadora asigna la titularidad del poder disciplinario*. En el desarro-
llo del ejercicio del poder disciplinario, en ocasiones se realiza por

* En tal sentido el Acuerdo Marco para el sector de Industrias de Aguas de
Bebidas Envasadas (BOE 12 de marzo de 2003), cuando establece que las normas
de régimen disciplinario persiguen el mantenimiento de la disciplina laboral, que
es un aspecto fundamental para la normal convivencia, ordenacién técnica y
organizaciéon de la empresa, asi como la garantia y defensa de los derechos e
intereses legitimos de trabajadores y empresarios; igualmente el VI Convenio
Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asociacién Telefénica de
Asistencia a Minusvélidos (BOE de 23/02/2007), estableciendo que el régimen
disciplinario persigue el mantenimiento de la disciplina laboral, aspecto fundamen-
tal para la normal convivencia, ordenacion técnica y organizacion de la empresa,
asi como para la garantia y defensa de los derechos e intereses legitimos de
trabajadores y de la empresa.

* El Convenio colectivo estatal de mantenimiento y conservacién de instala-
ciones acudticas (BOE 157 de 2/7/2007), indica que la potestad de sancionar
corresponde al empresario, quien tendra la responsabilidad de ejercitarla de acuer-
do a la legislacion vigente y a lo pactado en el presente convenio, sin incurrir en
discriminaciones, para ello, antes de imponer sanciones por falta grave o muy
grave, serd necesario otorgar un tramite de audiencia por escrito al trabajador/a con
la presencia de representantes sindicales, el cual no podra exceder de un mes sobre
la base de que sea oido el inculpado y de que se admitan cuantas pruebas ponga
en su descargo. También el XVII Convenio Colectivo de Iberia Lineas Aéreas de
Espafia, S. A. y su personal de tierra. (BOE 197 de 17/8/2007), precisando que
la direccién de la empresa serd competente para el conocimiento y, en su caso,
sancion de las faltas cometidas por los trabajadores de Tierra través del director
y/o subdirector de personal, cualquiera que sea su grado y gravedad, considerdn-
dose que en la imposicion de sanciones de cardcter leve también tendran compe-
tencia los Delegados de Aeropuerto/Comercial y Unidad de Personal de ellos
dependientes.
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el convenio colectivo un tratamiento mds desarrollado, indicandose
que se habrdn de tener en cuenta las circunstancias concurrentes en
el supuesto sancionado, asi como el tipo de conducta negligente o
intencional, mantenida o esporddica, reincidente o no del trabajador
afectado, considerando que la actividad sancionadora deberd evitar
las formas de aplicacién sorpresiva del ejercicio del poder discipli-
nario, el cual se desarrollard respetando los principios de igualdad
de trato, proporcionalidad, ponderacién y ecuanimidad *, o indican-
do que se tendrd en cuenta y valorardn las circunstancias personales
del trabajador, su nivel cultural, trascendencia del dafio, grado de
reiteracion o reincidencia, considerdndose que en la enumeracion de
las faltas que se sefialan se hace sin una pretensioén exhaustiva, por
lo que podran ser sancionadas por las empresas cualquier infraccién
de la normativa laboral vigente o incumplimiento contractual, aun
en el caso de no estar tipificadas en el Convenio*’, llegdndose a
hablar de la imprudencia, simple intencién y malicia, la ligereza o
ingenuidad y advertencia plena, la educacion, formacién, competen-
cia, y docilidad, el escandalo y reserva, el estado animico y fisio-
l16gico*®. Se trata por tanto de delimitar las circunstancias modifi-
cativas de la conducta del trabajador®.

% Convenio colectivo de la Comisién Ejecutiva Confederal de Comisiones

Obreras 2006-2009 (BOCM 270-13/11/2006).

7 Convenio colectivo de trabajo de Planificacién y Control Logistico, S. A. U.
(DOE Ext 1-25/04/2007).

* Convenio colectivo de La Veneciana Bética, Sociedad Anénima (BOE 91-
17/04/2006).

* Asi el II Convenio colectivo del balonmano profesional (BOE de 13/09/
2006), cuando indica que serdn circunstancias modificativas de la responsabilidad
del imputado, como eximentes, el caso fortuito, la fuerza mayor, y la legitima
defensa. Como atenuantes, el arrepentimiento espontdneo, y el haber precedido
inmediatamente a la comision de la falta provocacién suficiente. Como agravantes,
la reincidencia, que se dard cuando el autor de una falta haya sido sancionado
durante esa misma temporada, por un hecho de idéntica o similar naturaleza al que
se ha de sancionar. Afnadiendo que de no existir circunstancias atenuantes ni
agravantes, se impondrd la sancién correspondiente en su grado medio. De darse
unicamente atenuantes, la sancién se aplicard en su grado minimo, y de tratarse
solo de agravantes, en el maximo. Si concurriesen una y otras, se compensaran
racionalmente segiin su nimero y entidad. Desde otra perspectiva el Convenio
colectivo del sector de limpieza de edificios y locales (BOP Zaragoza 155-09/07/
2005), que viene a considerar que en ningln caso se aplicaran las sanciones en
su grado minimo en los casos de acoso sexual, moral o psicolégico cuando se
produzcan prevaliéndose de la superior posicion laboral jerdrquica del agresor o
acosador. Igualmente Convenio colectivo de Aceralia Transformados, S. A. Plantas
de Lesaca y Legasa, y Delegaciones Comerciales (BOE de 26/02/2007). Convenio
Colectivo de Aceralia Construccién Obras, S. L. (BOE de 14/03/2007). Convenio
colectivo de Arcelor Construccion Espana, S. L. (BOE de 14/03/2007). El con-
venio colectivo de la Asociaciéon Benéfica Reto a la Esperanza (BOE de 13/06/
2007). El convenio colectivo de Cargill Espafia, S. A. (BOE de 26/04/2007. El
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En cuanto a la tabla de faltas y sanciones, asi como el proce-
dimiento sancionador, constituyen en ambos casos el centro de re-
ferencia esencial de los convenios colectivos; las faltas y sanciones
presentes en la generalidad de los convenios, y el procedimiento,
bien sea por remisién a la ordenacién legal, o por la explicita
concrecién y desarrollo en la contratacion colectiva, es localizable
en un nuimero significativo de contratos colectivos, lo mismo que
ocurre respecto a la prescripciéon y cancelacién de faltas.

Las medidas cautelares™, el abuso de autoridad”', el otorga-
miento de premios a los trabajadores’’, y las infracciones de la
empresa’, suelen completar en una proporcién més reducida el

Convenio colectivo de trabajo de exhibicién cinematografica de Barcelona y su
provincia para los afios 2005 y 2006 (DOGC 4558-25/01/2006), indica también
que en la calificacion de la falta y la graduacion de la sancién se atenderda, como
circunstancias agravantes y/o atenuantes de la responsabilidad, entre otras, a la
magnitud de los hechos, a la intencionalidad del infractor, al perjuicio causado,
a la existencia de precedentes, y a cualquier otra circunstancia, incluso las de tipo
subjetivo, que hubiese intervenido en la comision de los hechos constitutivos de
la falta.

% En tal sentido el XXI Convenio colectivo de Banca (BOE 196 de 16/8/2007),
estableciendo que la empresa, cuando sea necesario para un mejor conocimiento
del verdadero alcance y naturaleza de los hechos, podra decretar cautelarmente la
suspensién de empleo del trabajador afectado por un plazo maximo de dos meses,
estando éste a disposicion de la Empresa durante el tiempo de suspension.

S II Convenio colectivo de Areva T & D Ibérica, S. A. (BOE 196 de 16/8/
2007), y el Convenio colectivo de Estudios e Ingenieria Aplicada XXI, S. A. (BOE
202 de 23/8/2007), consideran abuso de autoridad siempre que un superior cometa
un hecho arbitrario, con infraccion manifiesta y deliberada de un precepto legal,
y con perjuicio notorio para un inferior, y en tal caso, el trabajador perjudicado
lo pondra en conocimiento del Comité de Empresa para que éste tramite la queja
ante la Direccién de la Empresa. El Convenio colectivo de Pescados P.C.S., S. L.
(BOE 200 de 21/8/2007), indica que el abuso de autoridad por parte de los jefes
se considerard siempre como falta muy grave, y el que los sufra deberd ponerlo
inmediatamente en conocimiento de la direccion de la empresa.

52 E] XIX Convenio colectivo de Contratas Ferroviarias (BOE de 26/02/2007),
afirma que con el fin de recompensar la conducta, laboriosidad y demas cualidades
sobresalientes del personal, estimuldndolo para que se supere en el cumplimiento
de sus deberes, las empresas podran otorgar a sus trabajadores premios consistentes
en, primas en metdlico, aumento de las vacaciones retribuidas, felicitaciones por
escrito, propuesta a los organismos competentes para la concesién de recompensas,
y cancelacién de notas desfavorables en el expediente. Un tratamiento de la materia
en el I Convenio Colectivo de Nuclenor, S. A. (BOE de 04/05/2007), el Convenio
Colectivo de Nuclenor, S. A. (BOE de 04/05/2007), el XXI Convenio Colectivo
de Banca (BOE de 16/08/2007) y el Convenio Colectivo de la Cajas de Ahorros
para los afos 2003-2006 (BOE de 15/02/2005), entre otros.

> El V Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianzas de peluqueria
y estética, de ensefianzas musicales y artes aplicadas y oficios artisticos (BOE 157
de 2/7/2007), indica que las omisiones o acciones cometidas por los titulares de
los centros que sean contrarias a lo dispuesto en el Convenio y demds disposiciones
legales serdn consideradas como infraccion laboral, afladiendo que el personal
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tratamiento ofrecido por los convenios colectivos como cabrd apre-
ciar en posteriores paginas.

5. LA APLICACI/C’)N DEL REGIMEN DISCIPLINARIO
Y SU REVISION JUDICIAL.

El régimen disciplinario contenido en los convenios colectivos
constituye el punto de referencia normativo mediante el cual llega
a actuarse el poder disciplinario, y éste como se sabe puede ser
objeto de impugnaciéon. Como indica el articulo 58 del Estatuto de
los Trabajadores la valoracion de las faltas y las correspondientes
sanciones impuestas por la direccién de la empresa serdn siempre
revisables ante la jurisdiccién competente, y como dice el articulo
114 de la Ley de Procedimiento Laboral, el trabajador podra im-
pugnar la sancién que le hubiere sido impuesta mediante demanda,
afiadiéndose que corresponderd al empresario probar la realidad de
los hechos imputados al trabajador, y su entidad, sin que puedan ser
admitidos otros motivos de oposicion a la demanda que los alegados
en su momento para justificar la sancién. A partir de tales conside-
raciones normativas las multiples sentencias dictadas han desplegado
una experimentada jurisprudencia que completa el marco en que se
desenvuelve el poder disciplinario, pudiéndose establecer las indica-
ciones que a continuacién se contemplan.

Como se sabe el articulo 58 del Estatuto de los Trabajadores
atribuye al empresario la facultad de imponer al trabajador la san-
cién que estime apropiada, dentro del margen que establezca la
norma reguladora del régimen de faltas y sanciones, y si el Juez
coincide con la calificacién efectuada por la empresa habrd de de-
clarar que la sancién es adecuada, aspecto el indicado que queda
resumido en la sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social)
de 27 abril 2004 (RJ 2004\3759) .

contratado, a través de los delegados de personal, delegado sindical o comité de
empresa, tratard, en primera instancia, de corregir la supuesta infracciéon apelando
al titular del centro, y si en el plazo de diez dias, desde la notificacién al titular,
no hubiese recibido solucidn, o €sta no fuera satisfactoria para el reclamante, podra
incoar expediente ante la Comisién Paritaria del Convenio, la cual emitird el
correspondiente dictamen, en el plazo maximo de veinte dias. Por otro lado, se
precisa, cualquiera de las partes podrd apelar al dictamen de la Inspeccién de
Trabajo o Direccion Provincial del Ministerio de Trabajo.

* Indica la Resolucién que la doctrina ajustada a derecho se contiene en la
sentada por la Sala en su sentencia de 11 de octubre de 1993 (recurso 8/3805/
1992) (RJ 1993, 9065). En tal sentencia se parte de la afirmacién de que el articulo
58 del Estatuto de los Trabajadores atribuye al empresario la facultad de imponer
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Asimismo el articulo 58.1 del Estatuto de los Trabajadores re-
conoce una facultad genérica, con algunos limites, al empresario
para sancionar al trabajador por incumplimientos laborales, corres-
pondiendo al empresario la eleccion entre las sanciones que deben
estar previstas, al igual que las conductas constitutivas de las faltas,
en las disposiciones legales o en el convenio colectivo que sea
aplicable. En tal sentido la sentencia del Tribunal de Justicia de la
Comunidad Auténoma del Pais Vasco, en Vitoria (AS 1999\2608),
perfil6 los conceptos de tipicidad y legalidad ™ que caracterizan al

al trabajador la sancién que estime apropiada, dentro del margen que establezca
la norma reguladora del régimen de faltas y sanciones, encuadrando la conducta
en alguno de los supuestos en aquélla y calificando la conducta como falta leve,
grave o muy grave. Si el Juez coincide con la calificacion efectuada por la em-
presa habrd de declarar que la sancién es adecuada y no cabe que se rectifique
la impuesta, pues si —como se dice literalmente en la referida sentencia— «... no
se mantiene dentro de tales limites y, ante una sancién adecuada a la gravedad de
la falta, declara que ha de imponerse un correctivo distinto, esta realizando un
juicio de valor que descalifica, mds que el acto del empresario, el cuadro norma-
tivo sancionador, pues estd expresando que algunas de las diversas sanciones
previstas para un nivel de gravedad son excesivas y no pueden ser utilizadas por
el empresario y esto sobrepasa la potestad revisora que las Leyes conceden al Juez».

% Indica la sentencia que los requisitos relativos a la previa tipificacién de la
falta y sancién y su comunicacién al trabajador por cuanto resulta claramente
insuficiente a estos efectos la remisién que se realiza en la carta de sancién al art.
58 y concordantes del ET, remision que no supone en ningin caso la tipificacion
y graduacién de las faltas y sanciones, que se exige para el valido ejercicio de la
facultad disciplinaria empresarial, omitiéndose asi toda referencia a la norma
concreta que prevé las faltas imputadas, su graduacion y calificacion como faltas
muy graves y que autoriza la imposicion de un mes de suspensién de empleo y
sueldo como una de las sanciones que puede elegir el empresario al estar asociadas
en la norma a las conductas sancionadas, todo lo cual determina como consecuen-
cia la nulidad de las sanciones impuestas conforme a lo dispuesto en el articulo
115.1 d) y 2, inciso final, de la Ley de Procedimiento Laboral.

Véase igualmente la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia (Sala
de lo Social) de 12 mayo 2000 (AS 2000\1256) al analizar que la denuncia se basa
en la consideracion de que la conducta imputada no tiene acogida en los preceptos
de la norma pactada, por lo que la sancién de la misma infringe el principio de
tipicidad. Y que la falta imputada carece de gravedad, voluntad inequivoca de
desobedecer y trascendencia. Indicando que es innegable comin doctrina que la
facultad disciplinaria que con caracter general se reconoce al empleador en el art.
58 ET para sancionar los posibles incumplimientos contractuales de los trabajado-
res, con su referencia a las faltas previstas «de acuerdo con la graduacién de faltas
y sanciones que se establezcan en las disposiciones legales o en el convenio
colectivo que sea aplicable», no hace sino consagrar el sometimiento de la materia
a los principios de legalidad y tipicidad que son caracteristicos —también— del
orden penal y del sancionador administrativo, y que no dejan de ser elemental
manifestacion en el orden laboral del principio de seguridad juridica; por ello
representa una garantia inexcusable para el trabajador que el que la falta imputada
y la sancién impuesta se hallen expresamente tipificadas, asi como que en su
aplicacién se cumpla igualmente el principio de proporcionalidad.

Con idéntica direccidn, y aplicable a un supuesto de despido, la sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de La Rioja (Sala de lo Social), de 4 mayo. AS
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derecho penal y al orden sancionador administrativo, se exige como
garantia esencial del trabajador que las faltas y sanciones estén
expresamente tipificadas y que en su imposiciéon se cumpla el prin-
cipio de proporcionalidad, de forma tal que no sélo se ha de acre-
ditar la realizacion de una conducta, accidén u omisién, sino que esa
conducta ha de estar tipificada como merecedora de la sancién

2000\2205 al disponer que el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores precisa que
el contrato de trabajo podra extinguirse por decision del empresario mediante des-
pido basado en incumplimiento grave y culpable del trabajador, pasando a continua-
cion en el apartado 2 a la enumeracion de los que se consideraran incumplimientos
contractuales. Y es doctrina judicial generalizada que el incumplimiento contractual
que tipifica el articulo 54.2 ET, para erigirse en causa que justifique la sancion del
despido obliga a una interpretacion restrictiva (STSJ Cataluiia de 22-10-1998 [AS
1998, 4543]); de manera que ha de alcanzar cotas de gravedad y culpabilidad «su-
ficientes» (SSTSJ Valencia de 18-1-1999 [AS 1999, 544]; Cataluna de 7-1 y 23-2-
1999 [AS 1999, 69 y 904]) y ello exige un juicio de «proporcionalidad» entre el
incumplimiento realizado y la sancién a imponer, que corresponde a los érganos ju-
diciales. Su criterio se expresa a través de la teorfa «gradualista» segin la cual no
toda falta laboral o incumplimiento del trabajador puede generar la sancién mads
grave que prevé el ordenamiento laboral (SSTSJ Cataluiia de 12-2-1999 [AS 1999,
891]), ni las infracciones que tipifica el mencionado precepto «denotan abstracta-
mente consideradas la conjunta concurrencia de culpabilidad y gravedad suficien-
te» (STSJ Comunidad Valenciana de 18-1-1999 [AS 1999, 544] y TSJ Catalufa de
7-1-1999 [AS 1999, 69]). Por tanto, excluye la aplicacion de «meros criterios ob-
jetivos y exige por el contrario el analisis individualizado de cada conducta, toman-
do en consideracién las circunstancias que configuran el hecho, asi como las de su
autor, pues solo desde esta perspectiva cabe apreciar la proporcionalidad de la san-
cion» (SSTSJ Cataluiia de 23-2-1999 [AS 1999, 904] y TSJ Comunidad Valencia-
na de 18-1-1999 [AS 1999, 544]). Y ello, «tal como obligan los mds elementales
principios de justicia que exigen una perfecta proporcionalidad entre el hecho y la
sancién, para buscar en su conjuncién la auténtica realidad que de ella nace» (STSJ
Catalufia de 12-2-1999 [AS 1999, 891]). En definitiva, ninguna de las conductas
relacionadas por el nim. 2 del articulo 54 ET opera automiticamente como causa
de despido, sino que «ha de ser analizada en su realidad, en el momento en que se
ha producido y con los efectos que causa, de manera que debe estudiarse especifi-
camente e individualmente el caso concreto que ha de ser objeto de resolucion, sin
desconocer el factor humano, de médxima trascendencia, puesto que la sancién de
despido, mdxima que autoriza el ordenamiento juridico laboral y que determina la
extincion de la relacién laboral, exige un criterio restrictivo en materia interpretati-
va y una apreciacién conjunta de todos y cada uno de los elementos subjetivos y
objetivos concurrentes en cada caso» (Por todos SSTSJ La Rioja de 12-3 y 21-5-
1998 [AS 1998, 1794 y 1412]). En sentido andlogo, aplicando la teoria gradualista
y de la proporcionalidad entre la conducta del trabajador y la sancién a imponer
(SSTSJ Canarias/Sta. Cruz de Tenerife de 30-1 [AS 1996, 700] y 26-3-1996 [AS
1996, 1830]; TSJ Canarias/Las Palmas de 26-3 [AS 1996, 1830] y 16-7-1996 [AS
1996, 3160]; TSJ Cataluiia de 6-2 [AS 1996, 407] y 1-6-1996 [AS 1996, 2467]; TSJ
Pais Vasco de 20-2-1996 [AS 1996, 275]; TSJ Cantabria de 7-10-1996 [AS 1996,
3020]; TSJ Navarra de 31-10-1996 [AS 1996, 3017]; TSJ Andalucia/Mdlaga de 30-
5 [AS 1996, 1934] y 20-12-1996 [AS 1996, 4724]; TSJ Castilla y Leén/Burgos de
10 [AS 1996, 1931] y 16-4-1996 [AS 1996, 1934]; TSJ Castilla y Ledén/Valladolid
de 30-4-1996 [AS 1996, 1316] y TSJ Baleares de 7-5-1996 [AS 1996, 1587], entre
otras).
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impuesta; por otra parte, en relacion al requisito de la previa tipi-
ficacion de la falta y de la sancién que lleva aparejada su comision,
exigencia derivada también del principio de seguridad juridica, cabe
seflalar que el art. 58.2 del Estatuto de los Trabajadores impone
como requisito formal para la imposicién de sanciones de faltas
muy graves, que en la preceptiva comunicacién escrita al trabajador
se haga constar la fecha y los hechos que la motivan, contenido de
la comunicacién que debe entenderse comprende también la exigen-
cia de concretar la norma que tipifica la conducta imputada como
constitutiva de la falta y a la que se asocia la sancién concreta
impuesta por el empresario, porque en otro caso se causa indefen-
sién al trabajador.

Junto a todo ello el principio de proporcionalidad, como indica
la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de La Rioja (Sala de
lo Social), de 4 mayo (AS 2000\2205), se trata, en realidad, de la
aplicacién del principio de proporcionalidad, nacido en el Derecho
Penal y exportado al Derecho Administrativo —y que es inherente
al Estado de derecho y a los valores de justicia e igualdad de éste
al oponerse a la arbitrariedad de los poderes publicos—, al dmbito
de las relaciones laborales. Y ello no sélo se traduce en que las
normas sectoriales describan las conductas sancionables y las corres-
pondientes sanciones ofreciendo criterios para graduar la gravedad
de estas conductas, sino también, de una parte, en el ajuste del
principio de igualdad a la relacién de trabajo y, de otra parte, desde
una perspectiva mas amplia, en el trasvase de este principio, plas-
mado en el ejercicio no abusivo de los derechos, conforme a los
principios de igualdad, justicia y proporcionalidad de las sanciones
laborales, al de la revisién judicial de las sanciones acordadas por
el empresario ™.

% Por ello, como sefiala la sentencia referenciada, corresponde al empresario
la facultad de imponer la sancién que estime apropiada, dentro del margen que
establezca la norma reguladora del régimen de faltas y sanciones (articulo 58 ET),
y numerosas sentencias de nuestros Tribunales admiten —en funcién de las tesis
gradualistas— la existencia de sanciones distintas por similares hechos, en base a
circunstancias personales y profesionales (por todas, SSTSJ Baleares de 23-4-1993
[AS 1993, 2026] y TSJ Pais Vasco de 19-5-1994 [AS 1994, 2293]. Asi el Juez
ha de realizar un juicio de valor sobre la gravedad y la culpabilidad de las faltas
alegadas (articulo 54 ET) y para ello, tiene que examinar la adecuacién de las
conductas imputadas a la descripcion de las faltas que se recogen en el cuadro
sancionador correspondiente de la norma reglamentaria o convencién aplicable al
caso y, si los incumplimientos no encajan en los supuestos tipificados como falta
muy grave sancionable hasta con el despido, debe declarar la improcedencia del
mismo por haber sido calificada la falta inadecuadamente por el empresario» (por
todas, como la mads significativa, SSTJ de 11-10-1993 [RJ 1993, 9065]); pero no
es funcion suya rectificar la sancion impuesta. A lo sumo «autorizar la imposicion
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Complemento de lo anterior es la aplicacién de las sanciones de
acuerdo a la gravedad de la conducta y a la tipicidad del hecho,
como sefiala la sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Prin-
cipado de Asturias (Sala de lo Social), de 12 septiembre (AS
1997\2956) >, tomando en consideracion siempre las reglas y prin-
cipios de la buena fe en el ejercicio de la potestad sancionadora y
en la valoracién de los hechos cometidos por el asalariado, como
sefiala la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia (Sala
de lo Social) de 12 mayo 2000 (AS 2000\1256) .

de una sancion adecuada a la gravedad de la falta» (articulo 115.1.c LPL) (Véase
SSTSJ Castilla-La Mancha de 21-1-1998 [AS 1998, 448] y TSJ Canarias/Las
Palmas de 15-9-1998 [AS 1998, 4278]); aunque «si €sta coincide con la descrip-
ciéon de las muy graves habrd de declarar que la calificacion empresarial es
adecuada» (STSJ Pafs Vasco de 9-2-1999 [AS 1999, 559]).

°7 Bs preciso tener en cuenta, indica el Tribunal, que, aun cuando el incum-
plimiento del trabajador puede haberse debido a causas independientes de su
voluntad, lo que elimina cualquier componente de culpabilidad, acreditado el
incumplimiento y el perjuicio para la empresa, es también imprescindible la
acreditacion de la gravedad del mismo y de la proporcionalidad de la adecuada
calificacién de la sancién elegida, para que puedan ser posteriormente controladas
jurisdiccionalmente, cuando de faltas muy grave se trata, que son las unicas que
«apreciadas jurisdiccionalmente» tienen acceso al recurso (articulo 115.3 de la Ley
de Procedimiento Laboral), debiéndose apreciar igualmente la realidad de la con-
ducta negligente imputada al actor, y su encuadramiento en un tipo o catdlogo
preestablecido, que sea proporcional a la sancién impuesta, por lo que no puede
tenerse por cumplidos los principios de tipicidad y proporcionalidad requeridos,
de tal forma que la calificacién como «de muy grave» y la «suspension de empleo
y sueldo por un mes» aparece entonces como discrecional y por lo tanto fuera de
los limites del poder disciplinario del empresario.

% Sefiala el juzgador en el anilisis de los hechos que la conducta no estd
privada de tipificacién como falta muy grave en el Convenio Colectivo, siendo asi
que tiene adecuado encaje en el atentado a la buena fe que estd presente en el art.
57-4 de la norma pactada, al aludir a la deslealtad, fraude y abuso de confianza.
Porque se ha de recordar que: La trasgresion de la buena fe constituye una
actuacion contraria a los especiales deberes de conducta que deben presidir la
ejecucion del contrato de trabajo —arts. 5 a) y 20.2 ET— y el abuso de confianza
constituye una modalidad cualificada de aquélla, consistente en el uso desviado de
las facultades conferidas, con lesion o riesgo para los intereses de la Empresa (SSTS
26 febrero 1991 [RJ 1991, 875] y 18 mayo 1987 [RJ 1987, 3725]); la buena fe
es consustancial al contrato de trabajo, en cuanto que por su naturaleza sinalag-
matica genera derechos y deberes reciprocos, traduciéndose el deber de mutua
fidelidad entre empresario y trabajador en una exigencia de comportamiento ético
juridicamente protegido y exigible en el ambito contractual, y pudiendo definirse
la buena fe en sentido objetivo como un modelo de tipicidad de conducta exigible,
o mejor atn, un principio general de derecho que impone un comportamiento
arreglado a valoraciones éticas, que condiciona y limita por ello el ejercicio de los
derechos subjetivos (arts. 7.1 y 1258 CC) y que se traduce en directivas equiva-
lentes a lealtad, honorabilidad, probidad y confianza (SSTS 21 enero 1986 [RJ
1986, 312], 22 mayo 1986 [RJ 1986, 2609] y 26 enero 1987 [RJ 1987, 130]);
la esencia del incumplimiento no estd en el dafo causado, sino en el quebranto
de la buena fe depositada y de la lealtad debida, al configurarse la falta por la
ausencia de valores éticos y no queda enervada por la inexistencia de perjuicios
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Inserto en el mismo cuadro de garantias, en este caso ligado a
la seguridad juridica, cabe referirse a la prescripcion, y en tal sen-
tido el Tribunal Supremo en sentencia de 12 de junio de 1996 (RJ
1996, 5063), dictada en Unificacién de Doctrina, ha mantenido que
el plazo de prescripcién del articulo 60.2 del Estatuto de los Tra-
bajadores no se inicia en la fecha en la que la empresa tiene un
conocimiento superficial genérico o indiciario de las faltas cometi-
das sino que, cuando la naturaleza de los hechos lo requiera, tal
fecha se debe fijar en el dia que se tenga un conocimiento cabal,
pleno y exacto de los mismos, correspondiendo tal conocimiento al
organo con facultades de sancionar, situacién que requiere precisio-
nes y matices cuando se trata de faltas continuadas *°. En todo caso

(SSTS 8 febrero 1991 [RJ 1991, 817] y 9 diciembre 1986 [RJ 1986, 7294]),
siquiera en ocasiones haya sido considerado el mismo como uno de los factores
a ponderar en la valoracién de la gravedad (STS 30 octubre 1989 [RJ 1989,
7462]); de igual manera que no es necesario que la conducta tenga caracter doloso,
pues también se engloban en el art. 54.2 d) ET las acciones simplemente culposas,
cuando la negligencia sea grave e inexcusable (SSTS 30 abril 1991 [RJ 1991,
3397], 4 febrero 1991 [RJ 1991, 794], 30 junio 1988 [RJ 1988, 5495], 19 enero
1987 [RJ 1987, 66], 25 septiembre 1986 y 7 julio 1986 [RJ 1986, 3963]...); a
los efectos de valorar la gravedad y culpabilidad de la infraccién pasan a un primer
plano la categoria profesional, la responsabilidad del puesto desempefiado y la
confianza depositada, agravando la cualificacién directiva o la permanencia en
puestos de especial responsabilidad (asi, entre tantas otras, las SSTS 18 marzo 1991
[RJ 1991, 1872], 14 febrero 1990 [RJ 1990, 1086], 30 octubre 1989, 24 octubre
1989 [RJ 1989, 7424], 20 octubre 1989 [RJ 1989, 7532], 12 diciembre 1988 [RJ
1988, 9595], 18 abril 1988 [RJ 1988, 2978] y 16 febrero 1986 [RJ 1986, 784]).

 Asf la sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) de 15 julio 2003,
RJ 2004\5410, indicando que para resolver la cuestién es necesario partir de la
propia redaccion del art. 60.2 del Estatuto en el que lo que se dispone es que las
faltas muy graves prescriben a los sesenta dias a partir de la fecha en que la empresa
tiene conocimiento de su comisién y, en todo caso, a los seis meses de haberse
cometido. Como puede apreciarse, existe una doble prevision y un doble régimen
juridico en relacién con la prescripcion pues mientras la de los veinte dias,
conocida como prescripcién corta comienza a contar desde que la empresa tuvo
conocimiento de la comision de la falta, la de los seis meses o prescripcion larga
comienza a contar desde que se cometié la falta y no desde que la empresa tuvo
conocimiento de la misma. La regla de partida para el computo del plazo largo
de prescripcion es, pues, la establecida legalmente de que ésta comienza a contar
desde que se cometié la falta y no desde que la empresa tuvo conocimiento de
la misma. Siendo éste el principio y la norma, existen situaciones en las que aplicar
esta prevision en su literalidad haria imposible la persecucion de determinadas
faltas, cual es el caso de las faltas continuadas o de las faltas ocultadas por el propio
trabajador prevaliéndose de las facultades otorgadas por su situaciéon personal en
la empresa. En el caso de las faltas continuadas, conceptuando como tales aquellas
que responden a una conducta que se prolonga en el tiempo, a través de una
pluralidad de hechos consecutivos dotados de unidad de propdsito que correspon-
den al mismo tipo de infraccién, dada la unidad de propdsito que las mueve, la
Sala ha dicho de forma reiterada que el plazo de prescripcion de los seis meses
no comienza el dia en que se cometié cada falta sino el dia en que se cometié
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conviene subrayar la existencia de especialidades, como es el caso
del personal de alta direcciéon que como indica la sentencia del
Tribunal Supremo, de 22/10/2003 (RJ 2003\9074), en el art. 13 del
RD 1382/1985 se dice: «El alto directivo podra ser sancionado en
virtud de incumplimiento de las obligaciones derivadas de esta re-
lacién especial, en los términos que se pacten en el contrato. Las
faltas y correspondientes sanciones seran revisables ante el orden
jurisdiccional social. Tales faltas, cualquiera que sea su naturaleza,
prescribirdn a los doce meses desde su comision, o desde que el
empresario tuviese conocimiento de ellas». A la vista de este pre-
cepto, el régimen de prescripcion de faltas del personal de alta
direccion difiere sensiblemente del establecido para el contrato de
trabajo comin, tanto en la prevision de un plazo de prescripcion
(doce meses) Unico y mds prolongado que los previstos en el art.
60.2 ET, como en la determinacion de las fechas alternativas de
iniciacion del computo del mismo.

En evidente relacidn con el principio de seguridad juridica puede
advertirse la peculiaridad que supone el hecho de que el Estatuto de
los Trabajadores sea una normativa legal de caricter general y que
por ello establece una tipificacién con vocacién de generalidad, no
quedando constrefiidas las faltas a las conductas que de forma redu-
cida se contienen en el enunciado del precepto normativo, sino que
debe entenderse como un numerus apertus que autoriza otras tipi-
ficaciones en tanto en cuanto se consideren incumplimientos graves,
siendo ello asi por la especificidad de los distintos sectores de la

la dltima pues es a partir de ese ultimo hecho cuando cesa esa conducta continuada
que debe ser apreciada de forma conjunta a efectos de su sancidn, bien sea por
abandono voluntario de dicha conducta, bien por la investigacién de tal conducta
llevada a cabo por el empresario, SSTS 27-11-1984 (RJ 1984, 5905) , 6-10-1988
(RJ 1988, 7541), 15-9-1988 (RJ 1988, 6899) , 21-11-1989 (RJ 1989, 8218) , 25-
6-1990 (RJ 1990, 5514), 7-11-1990 (RJ 1990, 8558) , 19-12-1990 (RJ 1990,
9812). En el caso de las faltas ocultadas por el trabajador que se prevale de su
condicion para impedir que el empleador tenga conocimiento de las mismas se ha
considerado, bajo el mismo criterio anterior, que el plazo de los seis meses no
puede comenzar a computar sino desde que ces6 aquella actividad de ocultacion
del empleado pues esta conducta en si misma constituye una falta de deslealtad y
un fraude que impide que la prescripcién pueda comenzar, razén por la cual el
término de seis meses ha de contarse desde que se dan las circunstancias precisas
para que la trasgresion sea conocida STS 25-6-1990 (RJ 1990, 5514) —, mas en
concreto desde que cesé la ocultacién, TS 27-1-1990 (RJ 1990, 224) , Auto TS
15-7-1997 (RJ 1997, 5702), aunque también se ha dicho que en estos casos
computard la prescripcion a partir de los seis meses desde que la empresa tuvo
conocimiento de la falta cometida y ocultada, STS 25-4-1991 (RJ 1991, 5230),
3-11-1993 (RJ 1993, 8536), 29-9-1995 (RJ 1995, 6925, Auto TS 12-6-2002 (RJ
2002, 7803), siempre partiendo de la base de una ocultacién mantenida eludiendo
los posibles controles del empresario.
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produccidén y por las repercusiones que las distintas tareas profesio-
nales tienen, no sé6lo respecto de la estricta relacion laboral, sino
también de los medios que se utilizan, como viene a invocar las
sentencias del Tribunal Superior de Justicia de las Islas Canarias
(AS 2(2001\4644) y la de Catalufiade 21 de marzo de 2000 (AS 2000,
5537)%.

En otro apartado concurrente ha de subrayarse la naturaleza
particular en que se producen los hechos objetos de sancidn, asi
como las circunstanciasen que ellos se producen, como cabe apreciar
por ejemplo en la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la
Comunidad de Madrid (AS 2001\2952)°".

% La sentencia del Tribunal Superior de Justicia de las Islas Canarias precisa
que nadie puede dudar de la mayor trascendencia que existe entre una embriaguez
en un conductor de un vehiculo, camién, autobts, etc., que el mismo estado en
un vendedor, oficial administrativo, etc. y es por ello que los convenios colectivos
que regulan los distintos sectores de trabajo productivo en su concreta especificidad
debe adecuar las faltas y sanciones a la concreta realizacion de la prestacion laboral,
y que conforme al anterior razonamiento, el convenio colectivo del sector de
Hospital establece como falta muy grave «la embriaguez probada, por lo tanto, tal
especificidad del convenio colectivo no contradice ni agrava el genérico incum-
plimiento del art. 54.2 del ET, en cuanto que éste regula la embriaguez habitual,
cuestion distinta de la regulada en el Convenio Colectivo. Por ello en los casos de
embriaguez de personal sanitario, se produce un debilitamiento del requisito de la
habitualidad, ya que los Tribunales no lo exigen, pues las caracteristicas de la
funcién justifica la maxima sancién disciplinaria, aunque la embriaguez se haya
incurrido una sola vez. Ha de examinarse, por tanto, la incidencia que esta
conducta pueda tener, y si la misma puede justificar el despido declarado. Si bien
el art. 54 del Estatuto de los Trabajadores considera, con cardcter general la
Sancién como una de las causas del despido disciplinario la embriaguez habitual
o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo», en el caso presente la
normativa especifica que resulta aplicable mantiene una regulacién distinta en
punto a dicho extremo, pues tipifica como falta muy grave «el consumo de alcohol
o drogas durante las horas de servicio.

No se exige, por ende, ni habitualidad, ni que repercuta negativamente en el
trabajo, resultando dicha normativa mucho mds amplia que el precepto estatutario;
y esta regulacién tiene su justificacion dada la naturaleza de la actividad a la que
se dedica la empresa. En definitiva, nos hallamos ante un precepto de aplicacién
especifica, cuya justificacion dimana de la propia actividad empresarial, donde se
ventilan intereses econémicos importantes, que exige deban extremarse las medidas
de Seguridad para asegurar su correcto funcionamiento y control.

%' Se trata de un supuesto en que la sancién se impuso por los hechos acaecidos
el 6 de junio, siendo cierto que tal dia el actor no llegd a incorporarse a su puesto
de trabajo ni sucedi6 incidente alguno que tuviera relacién con el estado en que se
dice, acudié al mismo, y se basa aquélla en la informacion dada por sus compaiie-
ros de que no era la primera vez que asi sucedia, mas sin que en el citado Acuerdo
se concreten los dias en que en estado de embriaguez se presentara al Centro ni los
perjuicios irrogados, no ddndose asi los requisitos exigidos por el art. 54.2 f) ET,
esto es, habitualidad y repercusion negativa en el trabajo; y, es mds, lo que se revela
en Autos es que se sanciona ante el temor de que pueda el actor tener en algin
momento una reaccion negativa en el trabajo y no por aquella razén sino como
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Como particular supuesto han de contemplarse las reglas de
remision contenidas en algunos convenios colectivos que contem-
plan como supletorias el Estatuto de los Trabajadores, las Ordenan-
zas de Trabajo, o el Reglamento de Régimen Interior, cuestiones las

consecuencia de la enfermedad que padece que ha exigido varios ingresos psiquia-
tricos, y que conlleva el consumo de farmacos con posibles efectos negativos para
el paciente; ante lo cual pudo optar la demandada por otra sancién como el traslado
para descartar el temor antedicho; y si, en fin, los expedientes antes abiertos sirven
de base para la decision adoptada, el primero fue archivado y, por lo tanto, no cabe
tenerlo en cuenta y el segundo aunque su origen fuera una hipotética embriaguez,
esta Unica vez no da lugar a la habitualidad que la norma requiere, y haciendo
hincapié que el demandante, por su dependencia etilica anterior, padece de episo-
dios depresivos, mas no de toxicomania, deduce que si actud inadecuadamente, sin
plena conciencia lo hizo y no merece la maxima sancion.

De acuerdo con lo expresado resulta destacar: 1.°) La sancién se impone por
los hechos acaecidos el 6 de junio, dia en que al intentar incorporarse al trabajo
el actor un companero advierte al Director que no se halla en condiciones para
desempenar su labor, lo que aquél, y a su vista, ratifica concediéndole dia libre;
2.°) Por algunos trabajadores se afirma que es frecuente tal situacién y 3.°) La
propuesta de sancién tiene en cuenta muy principalmente el riesgo que conlleva
esa situacion del actor para si y para terceros dada su categoria profesional y los
dtiles que en su desempefio ha de manejar; y al respecto hemos de decir que
aunque esta Sala comprenda y justifique plenamente la actuacion del compaiiero
del actor y considere mas que razonable la decisién de la Direccidn, el incidente
aparejado no puede ni casi tildarse como tal sino de mera irregularidad acarreadora
sin duda, de una alteracién en el servicio a costa de otro u otros trabajadores, pero
sin repercusion hacia los residentes pues no consta lo contrario; por otro lado y
sin que ello suponga, claro estd, dudar de lo dicho por el personal de cocina en
orden a la frecuencia de situaciones parecidas, la asumida repeticién debié ser
matizada en cuanto al tiempo de producirse de modo que pudiéramos saber las
veces en que tuviera lugar y la cercania o distanciamiento entre una y otra; y, en
fin, si como medida cautelar cabe suspender de empleo en tanto se lleva a cabo
la investigacion pertinente atendiendo el riesgo antedicho, éste en si mismo no
ampara la maxima medida disciplinaria impuesta, que asi no se sustenta en la causa
legal sino en el mentado riesgo, pues aquélla exige que la embriaguez sea habitual
y que repercuta negativamente en el trabajo, y, ya hemos insinuado, que no consta
aqui la nota de habitualidad, pues la diccién en dicho Acuerdo y en la sentencia
de «con frecuencia» es una valoracién temporal subjetiva e insuficiente, maxime
aqui en que, y la demandada lo conoce, el demandante ha estado hospitalizado
por problemas de etilismo, sin poder conocer si con momentos de agudizacién de
sus crisis han podido o no coincidir, y, por otra parte, no pueden servir de base
a la presunta habitualidad los dos expedientes antes incoados, el primero porque
se archivo al aceptar que en el momento de comisién de los incumplimientos que
determinaron su incoacién, el estado psiquico del actor deteriorado estaba y la
voluntariedad y culpabilidad ausentes, ante lo que se sometié al tratamiento
oportuno y dado de alta normal fue su comportamiento, y el segundo por que la
falta por la que se sanciond de distinta naturaleza fue a la aqui examinada y, en
todo caso, si como la sentencia dice se redujo su calificacién por hallarse en
proceso de deshabituacion, no parece ilégico pensar que el accionante en 6 de
junio continuaba en dicho proceso, que como es notorio, largo es, y como advierte
en el recurso a medicacion estaba sujeto a ingresos psiquidtricos ha tenido en 1998,
1999 y 2000; y en fin si la nota caracterizante de habitualidad no concurre,
innecesario resulta examinar el otro requisito legal de repercusion negativa en el
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indicadas que tienen su tratamiento en la sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de Galicia (Sala de lo Social, Seccién 1.%) de
30 octubre 2003 (AS 2004\241) %

trabajo, respecto del que no nos sustraemos a indicar que, con independencia del
clima de tensién e incluso de temor que la presencia del actor en tal situacion
pudiera crear para sus compaferos, el concreto dia 6 de junio no tuvo otra
consecuencia que la que comportaria la ausencia al trabajo de cualquier trabajador
por causa repentina justificada o injustificada.

% Indica la Resolucién judicial que el articulo 4 del Convenio de Empresa
dispone bajo el epigrafe de «normas supletorias» que «en todo lo no previsto en
el presente convenio continuardn siendo de aplicacién las normas legales de
cardcter general, Estatuto de los Trabajadores, Ordenanza de Trabajo para la
Industria Siderometalirgica y sus modificaciones posteriores, y el Reglamento de
Régimen Interior vigente». Y la ausencia en el Convenio de Empresa de toda
normacién sobre la materia disciplinaria determina ex art. 4- que a pesar de la
formal derogacion de todas las Reglamentaciones de Trabajo y Ordenanzas Labo-
rales desde el 01/01/96, para la empresa demandada se haya prorrogado la validez
juridica de las previsiones disciplinarias contenidas en la Ordenanza para la Indus-
tria Siderometaldrgica. Bajo tal circunstancia alega el Tribunal que el hecho de que
tal disposicién sea preconstitucional en forma alguna impide que sus normas sean
aceptadas colectivamente, de forma expresa o por via supletoria de remision,
siempre y cuando que la regulacion contenida en ella no sea inconstitucional; como
tampoco lo impide que no haga referencia alguna al contexto huelguistico, al que
tampoco aluden —en materia disciplinaria— el ET y la mayoria de los convenios
colectivos. Es mds, la inaplicabilidad del ACV viene determinada implicitamente
por la finalidad que le atribuye el art. 2 («ird destinado fundamentalmente a cubrir
los vacios de contenidos producidos por la desaparicion de las Ordenanzas Labo-
rales») y por el ambito de aplicacion que explicita su art. 1 («las normas previstas
en el presente Acuerdo serdn de obligada aplicacion si no existiese texto legal o
convencional que contemple el tratamiento de alguna de las materias que en el
mismo se desarrollan, una vez transcurrido el plazo previsto en el articulo 4.2 de
este Acuerdo»); y en el supuesto de autos, la supletoriedad pactada excluye la
ausencia de tratamiento convencional, y por ello, pues, el elenco normativo sobre
faltas y sanciones es el previsto en la indicada Ordenanza.

Véase igualmente lo indicado por la sentencia del Tribunal Superior de Justicia
de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco, Vitoria-Gasteiz, AS 1999\119, donde
a la vista de los hechos declarados probados y atendiendo a los principios y nor-
mas que son de aplicacién para la resolucion de la impugnacién formulada no cabe
sino estimar la demanda al no concurrir el requisito esencial para el ejercicio de
la facultad disciplinaria del empresario de la previa tipificacion de la falta y de la
sancion que lleva aparejada su comision; en este sentido cabe destacar que el
art. 58 del ET, impone como requisito formal para la imposicion de faltas graves,
como la que se sanciona en el presente caso, que en la preceptiva comunicacion
escrita al trabajador se haga constar la fecha y los hechos que la motivan, contenido
de la comunicacién que debe entenderse comprende también la exigencia de
concretar la norma que tipifica la conducta imputada como constitutiva de la falta,
porque, en otro caso, se causa indefensién al trabajador; en el presente caso la
comunicacion de la empresa menciona el art. 18 del Acuerdo Interconfederal de
Cobertura de Vacios de 1997), como norma que tipifica la falta imputa-da,
pero, sin embargo, no es aplicable en el presente caso el art. 18.2 f) del Acuerdo
de Cobertura de Vacios, por cuanto su art. 1 sélo prevé su aplicacion en aque-
llas materias en las que no exista norma legal o convencional que regule las
materias que desarrolla el propio Acuerdo, respetando en todo caso los acuer-
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En lo que se refiere a la reincidencia, conviene recordar lo que
ya dijera el Tribunal Supremo (Sala de lo Social) en su sentencia
de 4 octubre 1983 (RJ 1983\4990), entendiendo que la generalmente
admitida justificacién de la reincidencia es precisamente la de servir
de reforzamiento sancionador a quien habiendo sufrido la primera
admonicién no se corrige y comete una segunda o posterior infrac-
cidn siendo por consiguiente inaplicable cuando varias faltas come-
tidas simultdnea o sucesivamente son objeto de sancién unitaria o
plural pero con unidad de tiempo, por faltar entonces el requisito
de la comisién sucesiva con sancién escalonada teniendo en cuenta
que para que haya reincidencia es preciso también que al cometerse
la segunda o posterior falta la precedente esté definitivamente san-
cionada, es decir, que no sea susceptible de recurso, y es que la
Unica interpretacion acorde a los principios de legalidad y tipicidad
con respecto a la aplicacién de la reincidencia, supone que se pro-
duce con la comision de la infraccién que conlleva la valoracién de
las conductas infractoras anteriores, pero siempre y cuando no sea
ésta dltima ya sancionada antes *.

Un apartado especial merece la imposiciéon de sanciones prohi-
bidas o que puedan entenderse que carecen de una fundamentacién
juridica pertinente. Entre ellas cabe citar en primer lugar las multas
de haber sobre las cuales ya se ha manifestado de forma reiterada

dos o convenios colectivos vigentes, y en el art. 2 se establece que Unicamente
sera de aplicacién el acuerdo a los sectores y subsectores productivos relacionados
en el Anexo I, y en dicho anexo no se comprende el sector y actividad de la
empresa demandada, por lo que dicho acuerdo no puede servir para justificar la
exigencia de la tipificacién de la conducta que se sanciona; en cualquier caso,
aunque se admitiese que es aplicable el acuerdo senalado anteriormente, o que el
requisito de la previa tipificacién se cumple con la aplicacién del art. 54 del
Estatuto de los Trabajadores, también mencionado en la comunicacién escrita, lo
cierto es que en el presente caso tampoco se ha acreditado la comisién de la falta
imputada por el demandante, por cuanto el incumplimiento por éste de las nor-
mas sobre retirada de la plataforma elevadora del avién no fue determinante de
los dafios causados, sino que éstos se causaron por encontrarse suelta la estruc-
tura metdlica de la plataforma, cuya existencia desconocia el trabajador, por lo que
no concurre el supuesto de un incumplimiento de las 6rdenes recibidas o
una imprudencia en el trabajo que fuesen determinantes de los dafios y que
guarden la adecuada relacién de causalidad con la conducta que se imputa al
trabajador, por lo que, en definitiva, no apareciendo relacionados los incumpli-
mientos del trabajador con los dafios causados, resulta en todo caso improcedente
la sancion impuesta; en definitiva, en virtud de lo razonado, no cabe sino estimar
la demanda y, conforme a lo dispuesto en el articulo 115.1 d) y 2 de la Ley de
Procedimiento Laboral y declarar la nulidad de la sancién impuesta, que se deja
sin efecto.

% Véase Sentencia. del Tribunal Supremo. Sala de lo Social. Unificacién de
doctrina. RJ 2003\9119. Igualmente la sentencia del Tribunal Superior de Justicia
de la Comunitat Valenciana (Sala de lo Social, Seccién 1.*), AS 2005\1062.
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la jurisprudencia®, o en otros casos que han podido parecer dudosos
como es el caso de la pérdida de la categoria profesional o los
traslados, cuestiones que han venido a revalidar distintas resolucio-
nes judiciales ®.

Como complemento a lo anterior, en el apartado relativo a la
siempre dificil materia de la utilizacién de internet en la empresa,
tema en el que confluyen distintos derechos e intereses juridicos,
es de gran trascendencia la sentencia del Tribunal Supremo (Sala
de lo Social) en el Recurso n.° 966/2006, en la que actué como

® Véase Sentencias de loa Tribunales Superiores de Justicia de Comunidad
Auténoma del Pais Vasco de 28 mayo de 1998 (AS 1998\2307); Comunidad
Auténoma de les Illes Balears de 2 diciembre de 2004 (AS 2004\1461) y de 26
septiembre de 2004 (AS 2004\158); Catalufia (Sala de lo Social, Seccién 1.7), de
11 junio de 2004 (AS 2004\2644); STSJ Comunidad Auténoma del Pais Vasco
(Sala de lo Social, Seccién Unica) de 17 diciembre 2002 (2003\133852); Comu-
nitat Valenciana de 19 diciembre de 2006 (2007\112993).

% Véase la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunitat Valen-
ciana de 2 de junio de 1995 (AS 1995\2549), donde indica que la sancién impuesta
al demandante por la empresa y confirmada por la resolucién impugnada, consis-
tente en pérdida definitiva de la categoria profesional de capataza que ostentaba,
contenida en la Reglamentacion Nacional de Trabajo en las Industrias de Mani-
pulacién y Exportacion de Frutos Secos, es sancion correspondiente para las faltas
muy graves-como la cometida por la demandante y no se halla entre las excluidas
de imposicion por el articulo 58 del Estatuto de los Trabajadores, pues sdlo en este
precepto se alude a la reduccién de la duracién de las vacaciones, minoracién de
los derechos al descanso del trabajador o multa de haber, por lo que es susceptible
de ser impuesta, sin que ello vulnere el derecho del trabajador a la promocién
profesional en el trabajo, por cuanto la pérdida de una categoria determinada no
impide que el operario vuelva a conseguirla si cumple los requisitos establecidos
para acceder de nuevo a dicha categoria, por lo que al no resultar infringidos los
preceptos citados, debe desestimarse el recurso y confirmarse la sentencia de
instancia.

En el caso de los traslados Véase la sentencia del Tribunal Supremo (Sala de
lo Social) de 14 julio 1989 (1989\5473), donde se aprecia que el art. 58.3 del
Estatuto previene expresamente aquellas sanciones que frecuentes en las normas
laborales vigentes al tiempo de su promulgacion, declara prohibidas y entre las que
no se encuentra el traslado forzoso, por lo que «contrario sensu» debe considerarse
aceptada por el Estatuto. Por otra parte, la prohibicién de traslado de puesto de
trabajo con exigencia de cambio de residencia del art. 40.1 no es absoluta, y
evidentemente estd concebida como exclusion de la facultad organizativa de la
empresa, pero no como posible sancién; del mismo modo que el art. 4.2 a) del
Estatuto concede el derecho al trabajador y obligacién a la empresa de darle
ocupacién efectiva y ello no implica prohibicion de la sancién de suspension de
empleo y sueldo que el propio recurrente propone. Por tltimo se debe sefalar que
si bien la libertad de residencia se garantiza como libertad fundamental en el art.
19 de la Constitucion, ello no es 6bice a que la oferta de trabajo o la facultad
disciplinaria condicione la misma, pues el traslado forzoso por necesidades del
servicio o por sancién, estd previsto tanto para los trabajadores sometidos al
contrato laboral como para los que ostenten la condicién de funcionarios publicos,
y en este sentido la sancion de traslado esta prevista hasta en una ley de especial
rango, la Orgdnica del Poder Judicial.
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ponente el magistrado Aurelio Desdentado Bonete. Por el interés
y las consecuencias que conlleva la argumentacién ofrecida por el
juzgador, por el alcance que tiene en la préctica laboral, asi como
el efecto que pudiera tener en la actual redaccién de los conve-
nios que contemplan la materia, se transcriben parte de sus prin-
cipales tesis.

Los hechos son: El trabajador de la empresa demandada, pres-
taba servicios en un despacho sin llave, en el que disponia de un
ordenador, carente de clave de acceso y conectado a la red de la
empresa que dispone de ADSL. Consta también que un técnico de
una empresa de informdtica fue requerido para comprobar los fallos
de un ordenador que la empresa sefialé6 como del trabajador. En la
comprobacién se detectd la existencia de virus informéticos, como
consecuencia de la navegacion por paginas poco seguras de Internet.
En presencia del administrador de la empresa se comprobd la exis-
tencia en la carpeta de archivos temporales de «antiguos accesos a
paginas pornograficas», que se almacenaron en un dispositivo de
USB, que se entregd a un notario. Las operaciones llevadas a cabo
en el ordenador se hicieron sin la presencia del actor, de represen-
tantes de los trabajadores ni de ningin trabajador de la empresa. El
ordenador fue retirado de la empresa para su reparacion y, una vez
devuelto, se procedio a realizar la misma operacion con la presencia
de delegados de personal. La sentencia recurrida ha considerado que
no es vdlida la prueba de la empresa porque ha sido obtenida
mediante un registro de un efecto personal que no cumple las exi-
gencias del articulo 18 del Estatuto de los Trabajadores.

En los razonamientos de la sentencia se indica: «La cuestién
debatida se centra en determinar si las condiciones que el articulo
18 del Estatuto de los Trabajadores establece para el registro de la
persona del trabajador, su taquilla y sus efectos personales se apli-
can también al control empresarial sobre el uso por parte del tra-
bajador de los ordenadores facilitados por la empresa. Pero el pro-
blema es mas amplio, porque, en realidad, lo que plantea el recurso,
desde la perspectiva de ilicitud de la prueba obtenida vulnerando los
derechos fundamentales (articulo 91.1 de la Ley de Procedimiento
Laboral, es la compatibilidad de ese control empresarial con el
derecho del trabajador a su intimidad personal (articulo 18.1 de la
Constitucion) o incluso con el derecho al secreto de las comunica-
ciones (articulo 18.3 de la Constitucién Espafiola), si se tratara del
control del correo electrénico. El articulo 8 del Convenio Europeo
para la Proteccién de los Derechos Humanos establece también que
toda persona tiene derecho al respeto de la vida privada y familiar
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y prohibe la injerencia que no esté prevista en la ley y que no se
justifique por razones de seguridad, bienestar econdmico, defensa
del orden, prevencion de las infracciones penales, proteccion de la
salud, de la moral o de los derechos y libertades de los demds. El
derecho a la intimidad, segtn la doctrina del Tribunal Constitucio-
nal, supone «la existencia de un ambito propio y reservado frente
a la accién y el conocimiento de los demds, necesario, seguin las
pautas de nuestra cultura, para mantener una calidad minima de la
vida humana» y ese dmbito ha de respetarse también en el marco
de las relaciones laborales, en las que «es factible en ocasiones
acceder a informaciones atinentes a la vida intima y familiar del
trabajador que pueden ser lesivas para el derecho a la intimidad»
(SSTC 142/1993, 98/2000 y 186/2000. De ahi que determinadas
formas de control de la prestacion de trabajo pueden resultar incom-
patibles con ese derecho, porque aunque no se trata de un derecho
absoluto y puede ceder, por tanto, ante «intereses constitucional-
mente relevantes», para ello es preciso que las limitaciones impues-
tas sean necesarias para lograr un fin legitimo y sean también pro-
porcionadas para alcanzarlo y respetuosas con el contenido esencial
del derecho. En el caso del uso por el trabajador de los medios
informaticos facilitados por la empresa pueden producirse conflictos
que afectan a la intimidad de los trabajadores, tanto en el correo
electrénico, en el que la implicacion se extiende también, como ya
se ha dicho, al secreto de las comunicaciones, como en la denomi-
nada «navegacion» por Internet y en el acceso a determinados ar-
chivos personales del ordenador. Estos conflictos surgen porque
existe una utilizacién personalizada y no meramente laboral o pro-
fesional del medio facilitado por la empresa. Esa utilizacién perso-
nalizada se produce como consecuencia de las dificultades précticas
de establecer una prohibicién absoluta del empleo personal del or-
denador —como sucede también con las conversaciones telefénicas
en la empresa— y de la generalizacion de una cierta tolerancia con
un uso moderado de los medios de la empresa. Pero, al mismo
tiempo, hay que tener en cuenta que se trata de medios que son
propiedad de la empresa y que ésta facilita al trabajador para uti-
lizarlos en el cumplimiento de la prestacion laboral, por lo que esa
utilizacién queda dentro del ambito del poder de vigilancia del
empresario, que, como precisa el articulo 20.3 del Estatuto de los
Trabajadores, implica que éste «podra adoptar las medidas que es-
time mds oportunas de vigilancia y control para verificar el cum-
plimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales,
aunque ese control debe respetar “la consideracion debida” a la
“dignidad” del trabajador».
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Tales consideraciones muestran, indica la sentencia que: «El ar-
ticulo 18 del Estatuto de los Trabajadores no es aplicable al control
por el empresario de los medios informdticos que se facilitan a los
trabajadores para la ejecucién de la prestacion laboral. El articulo 18
del Estatuto de los Trabajadores establece que «sélo podran realizar-
se registros sobre la persona del trabajador, en sus taquillas y efec-
tos particulares, cuando sean necesarios para la proteccion del patri-
monio empresarial y del de los demds trabajadores de la empresa,
dentro del centro de trabajo y en horas de trabajo», afiadiendo que en
la realizacion de estos registros «se respetard al maximo la dignidad
e intimidad del trabajador y se contard con la asistencia de un repre-
sentante legal de los trabajadores o, en su ausencia del centro de tra-
bajo, de otro trabajador de la empresa, siempre que ello fuera posi-
ble». El supuesto de hecho de la norma es completamente distinto del
que se produce con el control de los medios informaticos en el tra-
bajo. El articulo 18 estd atribuyendo al empresario un control que
excede del que deriva de su posicidn en el contrato de trabajo y que,
por tanto, queda fuera del marco del articulo 20 del Estatuto de los
Trabajadores. En los registros el empresario actia, de forma exorbi-
tante y excepcional, fuera del marco contractual de los poderes que
le concede el articulo 20 del Estatuto de los Trabajadores y, en rea-
lidad, como ha sefialado la doctrina cientifica, desempefia —no sin
problemas de cobertura— una funcién de «policia privada» o de
«policia empresarial» que la ley vincula a la defensa de su patrimo-
nio o del patrimonio de otros trabajadores de la empresa. El régimen
de registros del articulo 18 del Estatuto de los Trabajadores aparece
as{ como una excepcion al régimen ordinario que regula la Ley de
Enjuiciamiento Criminal (articulo 545 y siguientes). Tanto la perso-
na del trabajador, como sus efectos personales y la taquilla forman
parte de la esfera privada de aquél y quedan fuera del dmbito de
ejecucion del contrato de trabajo al que se extienden los poderes del
articulo 20 del Estatuto de los Trabajadores. Por el contrario, las
medidas de control sobre los medios informadticos puestos a disposi-
cién de los trabajadores se encuentran, en principio, dentro del 4m-
bito normal de esos poderes: el ordenador es un instrumento de pro-
duccidn del que es titular el empresario «como propietario o por otro
titulo» y éste tiene, por tanto, facultades de control de la utilizacién,
que incluyen légicamente su examen. Por otra parte, con el ordena-
dor se ejecuta la prestacion de trabajo y, en consecuencia, el empre-
sario puede verificar en €l su correcto cumplimiento, lo que no su-
cede en los supuestos del articulo 18, pues incluso respecto a la
taquilla, que es un bien mueble del empresario, hay una cesién de
uso a favor del trabajador que delimita una utilizacién por éste que,
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aunque vinculada causalmente al contrato de trabajo, queda al mar-
gen de su ejecucion y de los poderes empresariales del articulo 20 del
Estatuto de los Trabajadores para entrar dentro de la esfera personal
del trabajador.

Por todo ello cabe apreciar que: «De ahi que los elementos que
definen las garantias y los limites del articulo 18 del Estatuto de los
Trabajadores, no sean aplicables al control de los medios informa-
ticos. En primer lugar, la necesidad del control de esos medios no
tiene que justificarse por «la proteccion del patrimonio empresarial
y de los demds trabajadores de la empresa», porque la legitimidad
de ese control deriva del cardcter de instrumento de produccion del
objeto sobre el que recae. El empresario tiene que controlar el uso
del ordenador, porque en él se cumple la prestacién laboral y, por
tanto, ha de comprobar si su uso se ajusta a las finalidades que lo
justifican, ya que en otro caso estaria retribuyendo como tiempo de
trabajo el dedicado a actividades extralaborales. Tiene que controlar
también los contenidos y resultados de esa prestacion. Asi, nuestra
sentencia de 5 de diciembre de 2003, sobre el telemarketing telefo-
nico, acept6 la legalidad de un control empresarial consistente en la
audicién y grabacion aleatorias de las conversaciones telefonicas
entre los trabajadores y los clientes «para corregir los defectos de
técnica comercial y disponer lo necesario para ello», razonando que
tal control tiene «como tunico objeto ...la actividad laboral del tra-
bajador», pues el teléfono controlado se ha puesto a disposicién de
los trabajadores como herramienta de trabajo para que lleven a cabo
sus funciones de telemarketing y los trabajadores conocen que ese
teléfono lo tienen s6lo para trabajar y conocen igualmente que
puede ser intervenido por la empresa. El control de los ordenadores
se justifica también por la necesidad de coordinar y garantizar la
continuidad de la actividad laboral en los supuestos de ausencias de
los trabajadores (pedidos, relaciones con clientes), por la proteccién
del sistema informdtico de la empresa, que puede ser afectado ne-
gativamente por determinados usos, y por la prevencion de respon-
sabilidades que para la empresa pudieran derivar también algunas
formas ilicitas de uso frente a terceros. En realidad, el control
empresarial de un medio de trabajo no necesita, a diferencia de lo
que sucede con los supuestos del articulo 18 del Estatuto de los
Trabajadores, una justificacién especifica caso por caso. Por el
contrario, su legitimidad deriva directamente del articulo 20.3 del
Estatuto de los Trabajadores.

Asi pues, se afiade: «El control del uso del ordenador facilitado
al trabajador por el empresario no se regula por el articulo 18 del
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Estatuto de los Trabajadores, sino por el articulo 20.3 del Estatuto
de los Trabajadores y a este precepto hay que estar con las matizacio-
nes que a continuacién han de realizarse. La primera se refiere a los
Iimites de ese control y en esta materia el propio precepto citado
remite a un ejercicio de las facultades de vigilancia y control que
guarde «en su adopcion y aplicacién la consideracion debida» a la
dignidad del trabajador, lo que también remite al respeto a la intimi-
dad en los términos a los que ya se ha hecho referencia al examinar
las sentencias del Tribunal Constitucional 98 y 186/2000. En este
punto es necesario recordar lo que ya se dijo sobre la existencia de
un hébito social generalizado de tolerancia con ciertos usos persona-
les moderados de los medios informéticos y de comunicacién facili-
tados por la empresa a los trabajadores. Esa tolerancia crea una ex-
pectativa también general de confidencialidad en esos usos;
expectativa que no puede ser desconocida, aunque tampoco conver-
tirse en un impedimento permanente del control empresarial, porque,
aunque el trabajador tiene derecho al respeto a su intimidad, no pue-
de imponer ese respeto cuando utiliza un medio proporcionado por la
empresa en contra de las instrucciones establecidas por ésta para su
uso y al margen de los controles previstos para esa utilizacién y para
garantizar la permanencia del servicio. Por ello, lo que debe hacer la
empresa de acuerdo con las exigencias de buena fe es establecer pre-
viamente las reglas de uso de esos medios —con aplicacién de pro-
hibiciones absolutas o parciales— e informar a los trabajadores de
que va existir control y de los medios que han de aplicarse en orden
a comprobar la correccién de los usos, asi como de las medidas que
han de adoptarse en su caso para garantizar la efectiva utilizacién
laboral del medio cuando sea preciso, sin perjuicio de la posible
aplicacioén de otras medidas de cardcter preventivo, como la exclu-
sion de determinadas conexiones. De esta manera, si el medio se
utiliza para usos privados en contra de estas prohibiciones y con
conocimiento de los controles y medidas aplicables, no podrd enten-
derse que, al realizarse el control, se ha vulnerado «una expectativa
razonable de intimidad» en los términos que establecen las sentencias
del Tribunal Europeo de Derechos Humanos de 25 de junio de 1997
(caso Halford) y 3 de abril de 2007 (caso Copland) para valorar la
existencia de una lesion del articulo 8 del Convenio Europeo par la
proteccion de los derechos humanos.

En cuanto al alcance de la proteccion de la intimidad se afirma:
«Es claro que las comunicaciones telefénicas y el correo electrénico
estan incluidos en este &mbito con la proteccidn adicional que deriva
de la garantia constitucional del secreto de las comunicaciones. La
garantia de la intimidad también se extiende a los archivos perso-
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nales del trabajador que se encuentran en el ordenador. La aplica-
cién de la garantia podria ser mds discutible en el presente caso,
pues no se trata de comunicaciones, ni de archivos personales, sino
de los denominados archivos temporales, que son copias que se
guardan automadticamente en el disco duro de los lugares visitados
a través de Internet. Se trata mds bien de rastros o huellas de la
“navegacion” en Internet y no de informaciones de cardcter personal
que se guardan con cardacter reservado. Pero hay que entender que
estos archivos también entran, en principio, dentro de la proteccién
de la intimidad, sin perjuicio de lo ya dicho sobre las advertencias
de la empresa. Asi lo establece la sentencia de 3 de abril de 2007
del Tribunal Europeo de Derechos Humanos cuando sefiala que
estan incluidos en la proteccion del articulo 8 del Convenio Europeo
de derechos humanos “la informacién derivada del seguimiento del
uso personal de Internet” y es que esos archivos pueden contener
datos sensibles en orden a la intimidad, en la medida que pueden
incorporar informaciones reveladores sobre determinados aspectos
de la vida privada (ideologia, orientacién sexual, aficiones persona-
les, etc). Tampoco es obstiaculo para la proteccion de la intimidad
el que el ordenador no tuviera clave de acceso. Este dato —unido
a la localizacién del ordenador en un despacho sin llave— no su-
pone por si mismo una aceptacién por parte del trabajador de un
acceso abierto a la informacién contenida en su ordenador.»

Por todo lo anterior: «La empresa no podia recoger la informa-
cidn obrante en los archivos temporales y utilizarla con la finalidad
que lo ha hecho. Esa actuacién en el presente caso ha supuesto una
vulneracién de su derecho a la intimidad. En efecto, en el supuesto
de que efectivamente los archivos mencionados registraran la acti-
vidad del actor, la medida adoptada por la empresa, sin previa
advertencia sobre el uso y el control del ordenador, supone una
lesion a su intimidad en los términos a que se ha hecho referencia
en los anteriores fundamentos. Es cierto que la entrada inicial en el
ordenador puede justificarse por la existencia de un virus, pero la
actuacién empresarial no se detiene en las tareas de deteccién y
reparacion, sino que, como dice con acierto la sentencia recurrida,
en lugar de limitarse al control y eliminacién del virus, “se siguié
con el examen del ordenador” para entrar y apoderarse de un archi-
vo cuyo examen o control no puede considerarse que fuera necesa-
rio para realizar la reparacion interesada. De esta forma, no cabe
entender que estemos ante lo que en ambito penal se califica como
un “hallazgo casual” (sentencias de 20 de septiembre, 20 de noviem-
bre y 1 diciembre de 2006), pues se ha ido mds alld de lo que la
entrada regular para la reparacion justificaba.»



Capitulo IT

LOS CONVENIOS COLECTIVOS SECTORIALES
DE AMBITO ESTATAL

El nimero de convenios colectivos sectoriales que ostentan un
ambito de aplicacién estatal o interautonémico, publicados por tanto
en el Boletin Oficial del Estado, de acuerdo con las estadisticas del
Ministerio de Trabajo, fueron 122 en el afio 2005, y 115 en el afio
2006, aplicados en el primer caso a 2.803.376 trabajadores, y a
2.635.087 en el afo posterior de 2006. Las cifras contrastan con el
numero total de convenios colectivos sectoriales negociados en idén-
ticos afios: 1.423 en el afio 2005 y 1.226 en el 2006, con una
poblacion laboral de 9.595.993 y 8.907.823 trabajadores, respecti-
vamente. Expresado en términos mds precisos cabe indicar que los
convenios colectivos estatales o interautondmicos negociados repre-
sentan el 8,57% para el aiio 2005, y el 9,38% para el afio 2006 de
los sectoriales negociados en su totalidad. Sin embrago por lo que
afecta al ndmero de trabajadores afectados por los convenios las

cifras son muy indicativas ya que los convenios estatales o interau-
tonémicos afectan al 29,21% en 2005, y a 29,58% en el 2006.

Los resultados expresados muestran como un tercio de los tra-
bajadores incluidos en el dmbito de aplicacién se ven sometidos a
las reglas de la convencidén sectorial supraautondémica, si bien a
través de un porcentaje reducido de convenios, hecho que demues-
tra, como sigue siendo tradicional en nuestra negociacion colectiva,
la descentralizacién por el nimero de convenios y la centralizacién
por el nimero de trabajadores afectados por los mismos.

Si las cifras muestran los efectos que pueden observarse desde
un punto de vista cuantitativo, la visién cualitativa, o lo que es lo
mismo, la cualidad y los efectos que ostentan y generan los conve-
nios objeto de atencidén, permiten aseverar la influencia que los
mismos tienen en toda la red negociadora de nuestro pais. No re-
sulta ser un efecto que proceda de la existencia de requisitos juri-
dicos o normativos, dada la autonomia de cada unidad negociadora
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contemplada en el ordenamiento laboral, sino que es la influencia
expresa o tdcita que exhiben las unidades negociadoras centraliza-
das, bien sea por el mimetismo, bien sea a causa de los vinculos
existentes en las organizaciones que asumen la negociacién en cada
uno de los niveles contractuales. Si todo lo anterior puede consta-
tarse en gran medida mediante el estudio del contenido de la con-
tratacion colectiva, ello resulta mas patente atin cuando se trata de
analizar el tratamiento del régimen disciplinario.

Es evidente que lo indicado en las lineas precedentes no siempre
es como se ha sefialado, y por ejemplo no se advierte el tratamiento
del régimen disciplinario en los siguientes convenios: Convenio
Colectivo del Sector de Fabricaciéon de Calzado Artesano Manual y
Ortopedia y a Medida y Talleres de Reparacién y Conservacion del
Calzado Usado y Duplicado de Llaves (BOE 177 de 25/7/2003);
Convenio colectivo estatal para las Delegaciones Comerciales del
Ente Publico Empresarial Loterias y Apuestas del Estado y sus
trabajadores (BOE de 23/08/2007); II Convenio colectivo Estatal
Regulador de las Relaciones Laborales entre los Productores de
Obras Audiovisuales y los Actores que prestan sus servicios para las
mismas (BOE 89 de 14/4/2005); Convenio Colectivo Estatal para
las Industrias de Hormas, Tacones, Cufias, Pisos y Cambrillones de
Madera y Corcho (BOE de 07/01/2005); Convenio Colectivo del
Sector de Recuperacién, de Residuos y Materias Primas Secundarias
(BOE de 23/10/2007); Convenio Colectivo Nacional Taurino (BOE
de 15/04/2006). En algin caso se sefala que en las empresas afec-
tadas por el Convenio se aplicard el régimen disciplinario estable-
cido en la legislacion laboral vigente, y cada empresa, segin sus
caracteristicas, podrd determinar en su Reglamento de Régimen
Interior la tipificacién de faltas y las correspondientes sanciones, tal
indicacién viene a expresarse en el VI Convenio Colectivo de En-
sefianza y Formacién no Reglada (BOE 156 de 30/6/2007).

1. LAS INFRACCIONES DISCIPLINARIAS

La tipologia de faltas leves tiene un denominador comtn de
naturaleza meramente disciplinaria que podria resumirse en las si-
guientes conductas: la impuntualidad no justificada en la entrada o
en la salida del trabajo, la inasistencia injustificada de un dia al
trabajo en el periodo de un mes, el no notificar con caricter previo,
o en su caso, dentro de las 24 horas siguientes, la inasistencia al
trabajo, salvo que se pruebe la imposibilidad de haberlo podido
hacer, el abandono del servicio o del puesto de trabajo sin causa
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justificada por periodos breves de tiempo, los deterioros leves en la
conservacién o en el mantenimiento de los equipos y material de
trabajo de los que se fuera responsable, no comunicar a la empre-
sa los cambios de residencia o domicilio, no comunicar con la
puntualidad debida los cambios experimentados en la familia del
trabajador/a que tengan incidencia en la Seguridad Social o en la
Administracién tributaria, todas aquellas faltas que supongan in-
cumplimiento de prescripciones, érdenes o mandatos de un superior
en el ejercicio regular de sus funciones, que no comporten perjui-
cios o riesgos para las personas o las cosas, discutir con los com-
pafieros/as, con los clientes o proveedores dentro de la jornada de
trabajo, falta de atencién y diligencia debidas en el desarrollo del
trabajo encomendado, siempre y cuando no cause perjuicio de con-
sideracién a la empresa o a sus compaiieros de trabajo, en cuyo
supuesto podra ser considerada como grave o muy grave, la falta
ocasional de aseo o limpieza personal, cuando ello ocasione recla-
maciones o quejas de sus compaifieros o jefes, las faltas de respeto,
de escasa consideracion, a sus compaiieros, e incluso a terceras
personas ajenas a la empresa o centro de actividad, siempre que ello
se produzca con motivo u ocasion del trabajo, las discusiones sobre
asuntos extrafios al trabajo durante la jornada laboral, o distraer a
sus compaferos durante el tiempo de trabajo y prolongar las ausen-
cias breves y justificadas por tiempo superior al necesario.

La singularidad del proceso productivo también afecta al conte-
nido de la tabla de sanciones, y puede observarse con los ejemplos
siguientes: el III Convenio Colectivo Sectorial, de dmbito estatal, de
las Administraciones de Loterias (BOE de 19/07/2006), citando los
descuadres de caja, de pagos y ventas, de hasta 30 euros, cuando el
trabajador tenga encomendada tal misién y no esté sujeto al régimen
de quebranto de moneda; el XII Convenio colectivo estatal para los
centros de educacioén universitaria e investigaciéon (BOE de 09/01/
2007) y V Convenio colectivo de universidades privadas, centros
universitarios privados y centros de formacién de postgraduados
(BOE de 18/01/20006), al incluir dar por concluida la clase con ante-
rioridad a la hora de su terminacidn, sin causa justificada, hasta dos
veces en treinta dias, y la negligencia en la entrega de calificaciones
en las fechas acordadas, en el control de asistencia y disciplina de los
alumnos; el Convenio Colectivo para la actividad de Ciclismo Profe-
sional (BOE de 06/06/2006), identificando no mantener una actitud
decorosa y deportiva en todas las actividades laborales, entrenamien-
tos, concentraciones, entrevistas, viajes, etc. que impliquen directa o
indirectamente al equipo, asi como la correccidn, respeto y buen tra-
to con el resto de compaferos de profesion, técnicos, directivos,
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equipos, patrocinadores, medios de comunicacién y personal oficial
de las competiciones, y no acudir a aquellos actos publicitarios o
promocionales o con medios de comunicacién, a los que se haya
debidamente citado, relacionados con el equipo o casas comerciales,
siempre y cuando se encuentre dentro del &mbito de la relacion labo-
ral regulada por el Convenio; el VI Convenio colectivo estatal de
elaboradores de productos cocinados para su venta a domicilio (BOE
de 18/04/2007), que concreta el no llevar en el vehiculo, en el uni-
forme o en los complementos de trabajo, los distintivos ordenados
por la empresa o lucir en uno u otros pegatinas o inscripciones aje-
nas a las autorizadas, el Convenio Colectivo Estatal de Empresas de
Mensajeria (2003-2004-2005) (BOE de 04/08/2004), indica en las
reglas especificas del personal de trafico, omitir sin causa de fuerza
mayor que lo justifique la instalacién en el vehiculo del habitdculo o
cajon para el depdsito de las mercancias, no hacer uso durante las
horas de trabajo del uniforme y complementos facilitados por la
Empresa, no llevar en el cajon para el depdsito de las mercancias, o
el uniforme y complementos de trabajo los distintivos ordenados por
la Empresa o lucir en uno u otros, pegatinas o inscripciones ajenas a
las autorizadas, no hacer uso del casco protector durante la conduc-
cion del vehiculo, o la falta de comunicacion telefénica a la central
después de cumplimentar cada servicio.

Con cardcter particular cabe mencionar la inobservancia de las
normas en materia de prevencién de riesgos laborales, citdndose
férmulas como la siguientes: que no entrafien riesgo grave para el
trabajador, ni para sus compafieros o terceras personas, el incumpli-
miento de las normas en materia de Prevencion de Riesgos y Salud
Laborales, que no entrafien riesgo grave para el trabajador, ni para
sus compaifieros o terceras personas al que se refiere el III convenio
colectivo Nacional del Sector de Regulacion del Estacionamiento
Limitado de Vehiculos en la Via Pablica (BOE de 10/04/2007), no
usar los equipos de proteccion individual que hayan sido entregados
por la empresa para su utilizacién en cumplimiento de la legislacién
vigente citado por el Convenio colectivo para la industria de ali-
mentos compuestos para animales para el periodo 2006-2008 (BOE
de 18/01/2007), el incumplimiento de las obligaciones previstas en
el articulo 29 de la Ley 31/1995, del 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales, siempre que carezca de trascendencia grave
para la integridad fisica o la salud de los trabajadores, materia
reflejada en el XV Convenio Colectivo General de la Industria
Quimica (BOE de 29/08/2007) y Acuerdo marco estatal del sector
de limpieza de edificios y locales (BOE 14 de septiembre de 2005);
las que supongan incumplimientos de la normativa de prevencion de
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riesgos laborales y las normas internas de la Empresa al respecto,
siempre que carezcan de trascendencia grave para la integridad fi-
sica o la salud propia o del resto de trabajadores, del Convenio
Colectivo de Perfumeria y Afines (BOE de 21/09/2004), o la ne-
gativa rotunda a pasar la revision médica obligatoria, falta leve
establecida en el IV Convenio Colectivo Marco Estatal de Servicios
de Atencidn a las Personas Dependientes y Desarrollo de la Promo-
cién de la Autonomia Personal (BOE de 04/08/2006).

En otro orden particular de consideraciones, la prohibicién de
fumar es considerada como falta leve en distintos convenios como
es el caso de los siguientes: IV Convenio Colectivo Marco Estatal
de Servicios de Atencién a las Personas Dependientes y Desarrollo
de la Promocion de la Autonomia Personal (BOE de 04/08/2006),
Convenio colectivo para la industria de alimentos compuestos para
animales para el periodo 2006-2008 (BOE de 18/01/2007), Conve-
nio colectivo estatal de fabricantes de tejas, ladrillos y piezas espe-
ciales de arcilla cocida, para el periodo 2006-2008 (BOE de 19/12/
2006). Asimismo son habituales los convenios que califican como
leves las conductas relacionadas con el uso de la telefonia, y para
ello utilizan distintas férmulas: bien tipificando el uso del teléfono
para asuntos particulares, sin la debida autorizacién, o el uso de
teléfono moévil para asuntos privados en su jornada laboral; bien
refiriéndose al uso del teléfono movil durante la jornada de trabajo,
sin previo permiso expreso y para cada caso concreto, a excepcion
de las actividades propias de los representantes legales y sindicales
de los trabajadores. También consta como falta, el uso de reproduc-
tores musicales mediante auriculares en los oidos que cita el Con-
venio colectivo estatal de fabricantes de tejas, ladrillos y piezas
especiales de arcilla cocida, para el periodo 2006-2008 (BOE de 19/
12/2006).

La utilizaciéon de los medios informaticos propiedad de la em-
presa (correo electrénico, Intranet, Internet, etc.) para fines distin-
tos de los relacionados con el contenido de la prestacion laboral, es
igualmente tipificada como falta, y asi puede observarse por ejem-
plo en el Convenio colectivo de Grandes Almacenes (BOE de 27/
04/2006), XIV Convenio Colectivo General de la Industria Quimica
(BOE de 29/08/2007), Convenio colectivo estatal de jardineria 2004-
2009 (BOE de 19/07/2006) 1V Convenio Colectivo General del
Sector de la Construccién (BOE 197 de 17/8/2007), y XV Convenio
Colectivo General de la Industria Quimica (BOE de 29/08/2007).

Atencién merece la calificacion como falta leve el consumo de
alcohol y la drogadiccidn, atendiéndose bajo distintas férmulas que
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generan distintas consecuencias juridicas en atencion a la tipologia
de la actuacién establecida: se habla asi tanto la embriaguez ocasio-
nal o no habitual, como la asistencia al trabajo en estado de embria-
guez, la embriaguez ocasional mostrada en el centro de trabajo o
lugar de prestacion de servicios, si de ello no se deriva perjuicio
para la empresa, la embriaguez ocasional, o el consumo ocasional
de estupefacientes en el centro de trabajo, la embriaguez o consumo
de drogas no habitual en el trabajo, y la embriaguez o toxicomania
ocasional.

En otro orden de materias que pudieran parecer irrelevantes,
el Convenio colectivo estatal de fabricantes de tejas, ladrillos y
piezas especiales de arcilla cocida, para el periodo 2006-2008
(BOE de 19/12/2006), se refiere a simular necesidades fisioldgicas
perentorias o prolongar las ausencias por tiempo superior al que
sea preciso. El Convenio Colectivo de dmbito estatal para la Fa-
bricacion de Conservas Vegetales (BOE de 02/09/2005), y el
Convenio bésico, de dmbito estatal, para las Industrias Cdrnicas
(BOE de 28/02/2005), citan como falta leer durante el trabajo
cualquier clase de impresos o publicaciones ajenos al servicio;
mientras que leer o comer en horas de trabajo, es falta para el
Convenio Colectivo Nacional de mataderos de aves y conejos para
el periodo de 2003-2004 (BOE de 08/06/2006); asimismo el
Acuerdo Estatal del Sector del Metal (BOE 4 de octubre de 20006),
considera falta leve la inasistencia a los cursos de formacién ted-
rica o practica, dentro de la jornada ordinaria de trabajo, sin la
debida justificacion.

Como sefala el II Convenio Colectivo Estatal de Despachos
Técnicos Tributarios y Asesores Fiscales (BOE de 29/07/2005), son
faltas graves, todas aquellas que impliquen una conducta grave de
negligencia o indisciplina, perjudiquen de modo cuantificable el
proceso productivo y/o supongan infraccién de leyes, reglamentaria
o convencional. Como denominador comun, entre las faltas se re-
piten las siguientes: La impuntualidad grave no justificada en la
entrada o en la salida del trabajo, la inasistencia injustificada al
trabajo, el entorpecimiento, la omisién maliciosa y el falseamiento
de los datos que tuvieren incidencia en la Seguridad Social, la
simulaciéon de enfermedad o accidente, la suplantacién de otro tra-
bajador, alterando los registros y controles de entrada y salida al
trabajo, la desobediencia a las 6rdenes e instrucciones de trabajo, la
falta de comunicacion a la empresa de los desperfectos o anorma-
lidades observados en los ttiles y herramientas, la realizacién sin el
oportuno permiso de trabajos particulares durante la jornada asi
como el empleo de tiles, herramientas, maquinaria, vehiculos y, en
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general, bienes de la empresa para los que no estuviera autorizado
0 para usos ajenos a los del trabajo encomendado, incluso fuera de
la jornada laboral, la falta de aseo y limpieza personal cuando pueda
afectar al proceso productivo o a la prestacion del servicio, la eje-
cucion deficiente de los trabajos encomendados, siempre que de ello
no se derivase perjuicio grave para las personas o las cosas, la
simulaciéon de enfermedad o accidente, simular la presencia de otro
trabajador, fichando, contestando o firmando por €I, la disminucién
del rendimiento normal en el trabajo de manera no repetida, perma-
necer en zonas o lugares distintos de aquéllos en que debe realizar
su trabajo habitual sin causa que lo justifique o sin estar autorizado
para ello, encontrarse en el local de trabajo, fuera de las horas de
trabajo, cualquier falsedad o inexactitud deliberada en los partes o
documentos de trabajo, o a la negativa a su formalizacion, asi como
proporcionar falsa informacion a la Direccion de la empresa, o a sus
superiores en relacién con el trabajo, la injustificada delegacién de
funciones o trabajos en personal de inferior rango laboral o no
cualificado para su realizacion, las ofensas de palabra proferidas o
de obra cometidas contra las personas, dentro del centro de trabajo,
cuando revistan acusada gravedad, la reincidencia en la comisién de
faltas leves, aunque sea de distinta naturaleza.

Como materia especial, son consideradas como graves, las con-
ductas relativas al acoso sexual, atentados contra la libertad sexual
de los trabajadores/as que se manifieste en ofensas verbales o fisi-
cas, falta de respeto a la intimidad o la dignidad de las personas, la
falta de respeto a la intimidad de los compaiieros de trabajo y/o de
los enfermos o accidentados, comprendiendo la proteccion frente a
ofensas verbales, fisicas o de naturaleza sexual, las ofensas verbales
o fisicas de naturaleza sexual ejercidas sobre cualquier trabajador de
la empresa, los malos tratos de obra o de palabra que supongan
evidente y notoria falta de respeto hacia otros empleados o con el
publico, asi como la actitud notoria de acoso sexual, y el denomi-
nado acoso moral entre personas sin relacion de poder o dependen-
cia, los atentados contra la libertad sexual de los trabajadores/as que
se manifieste en ofensas de tipo verbal o fisico, falta de respeto a
la intimidad y/o dignidad de persona'. Del mismo modo el acoso

' Acuerdo Estatal del Sector del Metal (BOE 4 de octubre de 2006). Convenio
colectivo estatal para las empresas y trabajadores del transporte de enfermos y
accidentados en ambulancia (BOE de 01/04/2005). Convenio Colectivo Nacional
para las Empresas de Publicidad (BOE de 20/02/2002). Convenio colectivo de
ambito nacional de distribuidores cinematograficos y sus trabajadores (BOE de 28/
03/2006).Convenio colectivo general de ambito estatal para las Entidades
de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo (BOE de 19/11/2004).



96 El tratamiento del régimen disciplinario en la negociacion colectiva

moral que se ejerza a través de toda conducta gestual, verbal, com-
portamiento o actitud, que atenta por su repeticion y/o sistematiza-
cion contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una
persona, que se produce en el marco de organizacién y direccién de
un empresario, degradando las condiciones de trabajo de la victima
y poniendo en peligro su empleo, cuando este tipo de comporta-
miento tenga relacién o como causa el sexo o el género de una
persona, constituird acoso moral discriminatorio, es objeto de con-
sideracion por el Convenio colectivo interprovincial de las empresas
minoristas de droguerias, herboristerias, ortopedias y perfumerias
(BOE de 07/04/2005).

En el escenario de la lealtad en el trabajo los convenios hacen
referencia al quebranto o violacién del secreto de reserva obligada
si no se producen perjuicios a la empresa®, al igual que propor-
cionar datos reservados o informacién del centro de trabajo o de
la empresa a personas ajenas, sin la debida autorizacién para ello,
calificindolo como falta grave en el IV Convenio Colectivo Ge-
neral del Sector de la Construccién (BOE 197 de 17/8/2007) y en
el II Acuerdo Estatal sobre Materias Concretas y Cobertura de
Vacios para el Sector Cemento (BOE 13 de febrero de 2006). No

III Convenio Colectivo General de Ferralla (BOE de 27/01/2006). Convenio
colectivo interprovincial de la industria metalgrafica y de fabricaciéon de envases
metalicos (BOE de 18/08/2005). V Convenio Colectivo Nacional de las Industrias
de Pastas Alimenticias (BOE de 23/05/2006). Convenio Colectivo Estatal de
Empresas de Mensajeria (2003-2004-2005) (BOE de 04/08/2004).

? Convenio colectivo estatal de fabricantes de tejas, ladrillos y piezas especiales
de arcilla cocida, para el periodo 2006-2008 (BOE de 19/12/2006) Convenio
colectivo, de dmbito estatal, del sector de la mediacién en seguros privados (BOE
de 08/06/2006) III convenio colectivo Nacional del Sector de Regulacion del
Estacionamiento Limitado de Vehiculos en la Via Piblica (BOE de 10/04/2007)
II Convenio Colectivo del Sector de Fabricantes de Yesos, Escayolas, Cales y sus
Prefabricados (2003-2007) (BOE de 24/11/2003) II Convenio colectivo estatal
para las empresas de gestion y mediacion inmobiliaria (BOE de 13/01/2007)
Convenio Colectivo Estatal de Grias Moéviles Autopropulsadas (BOE de 12/04/
2007) Convenio Colectivo de ambito estatal para las Industrias Extractivas, Indus-
trias del Vidrio, Industrias Cerdmicas, y para las del Comercio Exclusivista de los
mismos materiales (BOE de 11/08/2004) Convenio colectivo general de dambito
estatal para las Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de
Trabajo (BOE de 19/11/2004) III Convenio Colectivo General del Sector de
Derivados del Cemento (BOE de 17/10/2006) IV Convenio colectivo estatal del
sector de desinfeccion, desinsectacion y desratizacion (BOE de 07/11/2007) 1
Convenio Colectivo General del Sector de Servicio de Asistencia en Tierra en
aeropuertos (handling) (BOE de 18/07/2005) Convenio Colectivo Estatal de Artes
Graficas, Manipulados de Papel, Manipulados de Cartén, Editoriales e Industrias
Auxiliares (BOE de 31/08/2004) VI Convenio Colectivo de los centros especiales
de empleo de la Asociacién Telefonica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23/
02/2007) Convenio colectivo interprovincial de empresas para el comercio de
flores y plantas (BOE de 26/10/2005).



Los convenios colectivos sectoriales de dmbito estatal 97

guardar sigilo profesional divulgando datos, informes o anteceden-
tes que puedan producir perjuicio de cualquier tipo a la empresa,
en el III Convenio Colectivo General Estatal del Corcho (BOE de
09/01/2007), y el II Convenio Estatal de la Madera (BOE 24 de
enero de 2002). La utilizacién indebida de informacién de la que
se tenga conocimiento por razén de su trabajo del Convenio co-
lectivo estatal para las empresas y trabajadores del transporte de
enfermos y accidentados en ambulancia (BOE de 01/04/2005). La
divulgacién a personas ajenas a la Empresa de la marcha interior
de la misma, proporcionando datos por razén del puesto que
desempeiia, cuando la difusién de esta informacién pueda causar
dafio o perjuicio a la Empresa, del I Convenio Colectivo General
del Sector de Servicio de Asistencia en Tierra en aeropuertos
(handling) (BOE de 18/07/2005). La utilizacién, cesién, o difu-
sion indebidas de datos de los que se tenga conocimiento por razén
del trabajo en la Empresa. Estas conductas podrdn ser consideradas
como faltas muy graves en el supuesto de que representen una
trasgresion muy grave y culpable de la buena fe contractual y el
acceso no justificado por personal sin titulacién médica a los datos
o historiales médicos de los empleados, asi como su utilizacién,
tratamiento, cesion o difusion, en el VII Convenio Colectivo
Estatal de Entrega Domiciliaria (BOE de 12/03/2004), citar igual-
mente la utilizacién o difusién indebidas de datos o asuntos de los
que se tenga conocimiento por razén del trabajo en el Organismo
Publico, y el incumplimiento de las disposiciones contenidas en la
Ley Orgénica de Proteccion de Datos de Caracter Personal, del II
Convenio Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portua-
rias (BOE de 27/03/2007).

Con cardcter especifico y atendiendo a las caracteristicas secto-
riales cabe citar el I Convenio colectivo del balonmano profesional
declarando grave la realizacién de declaraciones injustificadas o
gravemente falsas, injuriosas o maliciosas contra asobal y el club,
asi como contra sus patrocinadores, directivos, técnicos o jugadores,
dejando en todo caso a salvo el derecho a la libertad de expresion
consagrado en nuestra Constitucién; también el Convenio Colectivo
para la actividad de Ciclismo Profesional (BOE de 06/06/2006),
configurando como grave hacer declaraciones atentatorias a la ver-
dad, dignidad, buen nombre e imagen de compafieros de profesion,
técnicos, directivos, equipos, patrocinadores y marcas relacionadas
con el equipo, medios de comunicacién y personal oficial de las
competiciones y la utilizacién o difusién indebida de datos o asuntos
de los que se tengan conocimiento por razén del trabajo en la
empresa.
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La inobservancia de las medidas, obligaciones, y érdenes en ma-
teria de prevencion de riesgos *, cualquier forma de incumplimiento*,

* Son distintas las férmulas utilizadas y asi el I Convenio Colectivo General del
Sector de Servicio de Asistencia en Tierra en aeropuertos (handling) (BOE de 18/
07/2005), habla de la inobservancia de las medidas de seguridad e higiene, cuando
no se deriven de ellas dafos graves para las personas o bienes de la Empresa; el
VI Convenio colectivo estatal de elaboradores de productos cocinados para su
venta a domicilio (BOE de 18/04/2007), se refiere a la inobservancia de las
obligaciones derivadas de las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo, mani-
pulacién de alimentos u otras medidas administrativas que sean de aplicacién al
trabajo que se realiza y en particular todas aquellas sobre proteccién y prevencion
de riesgos laborales; el II Convenio colectivo estatal de las industrias de captacion,
elevacion, conduccion, tratamiento, depuracion y distribucién de agua (BOE de 27/
07/2006), cita la inobservancia de las leyes, reglamentos o el incumplimiento de
las normas en materia e prevencion de riesgos laborales, cuando las mismas
supongan riesgo para el trabajador, sus compafieros o terceros, asi como no usar
o usar inadecuadamente los medios de seguridad facilitados por la empresa; el 11
Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios (BOE de 06/09/
2006), constata la inobservancia de las 6rdenes o el incumplimiento de las normas
en materia de seguridad e higiene en el trabajo, asi como, negarse a usar los medios
de seguridad e higiene facilitados por la empresa; El Convenio colectivo general
de la industria salinera (2006-2009) (BOE de 19/10/2006), el IV Convenio Co-
lectivo de ambito nacional para el Sector de Aparcamientos y Garajes (BOE de 17/
03/2007), el V Convenio Colectivo Nacional de las Industrias de Pastas Alimen-
ticias (BOE de 23/05/2006) y el IV Convenio Colectivo General del Sector de la
Construccién (BOE 197 de 17/8/2007), constatan la inobservancia de las 6rdenes
o el incumplimiento de las normas en materia de Seguridad Laboral, cuando las
mismas supongan riesgo grave para el trabajador, sus compafieros o terceros, asi
como negarse al uso de los medios de seguridad facilitados por la empresa; el II
Convenio colectivo estatal de las industrias de captacién, elevacion, conduccidn,
tratamiento, depuracion y distribucién de agua (BOE de 27/07/2006), la inobser-
vancia de las leyes, reglamentos o el incumplimiento de las normas en materia e
prevencion de riesgos laborales, cuando las mismas supongan riesgo para el
trabajador, sus compaifieros 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; el II
Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios (BOE de 06/09/
2006), la inobservancia de las érdenes o el incumplimiento de las normas en
materia de seguridad e higiene en el trabajo, asi como, negarse a usar los medios
de seguridad e higiene facilitados por la empresa. El III Convenio Colectivo
General Estatal del Corcho (BOE de 09/01/2007), constata grave la conducta de
transitar o permitir el transito por lugares o zonas peligrosas portando dutiles de
ignicion, asi como por lugares expuestos al riesgo de incendio.

* En términos diferenciados se manifiesta la contratacién colectiva, el Convenio
colectivo estatal de jardineria 2004-2009 (BOE de 19/07/2006), se refiere al
incumplimiento de las 6rdenes o la inobservancia de las normas en materia de
prevencién de riesgos laborales, cuando las mismas supongan riesgo grave para
el trabajador, sus compaiferos o terceros, asi como negarse al uso de los medios
de seguridad facilitados por la empresa; el Convenio colectivo interprovincial de
la industria metalgrafica y de fabricacion de envases metdlicos (BOE de 18/08/
2005), califica como falta grave cuando del incumplimiento derivasen perjuicios
graves a la empresa, averias en las instalaciones o maquinas, o pudiesen derivarse
o se derivaran, accidentes de consecuencias graves para las personas, podra ser
sancionada como falta grave; el Convenio colectivo general de trabajo de la
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industria textil y de la confeccién (BOE de 04/01/2007), cita el incumplimiento
de las normas legales generales, las de este Convenio o del Reglamento de empresa,
en materia de Seguridad en el Trabajo, siendo falta muy grave cuando tenga
consecuencias en las personas, maquinas, materiales, instalaciones o edificios; el II
Acuerdo Estatal sobre Materias Concretas y Cobertura de Vacios para el Sector
Cemento (BOE 13 de febrero de 2006), indica el incumplimiento de las normas
en materia de seguridad y salud en el trabajo, cuando las mismas supongan riesgo
grave para el trabajador, sus compaileros o terceros, asi como negarse al uso de
los medios de seguridad facilitados por la empresa; el XII Convenio Colectivo
General de Centros y Servicios de Atencién a Personas con Discapacidad (BOE de
27/06/2006), trata del incumplimiento de las medidas de seguridad y proteccion
establecidas por la empresa; si este incumplimiento implicase riesgo de accidentes
para si o para sus compaifieros o personas atendidas en el centro o peligro de averias
en las instalaciones, podrd ser considerada como falta muy grave; el III Convenio
Colectivo Sectorial de las Cadenas de Tiendas de Conveniencia (BOE de 12/12/
2006), concreta el incumplimiento de las medidas y procedimientos de seguridad,
incluso el no uso de las prendas y elementos de proteccion.; el Convenio colectivo
estatal para las empresas y trabajadores del transporte de enfermos y accidentados
en ambulancia (BOE de 01/04/2005), el incumplimiento de las 6rdenes o instruc-
ciones o abandono de las medidas adoptadas en materia de salud laboral, cuando
de los mismos puedan derivarse riesgos para la salud y la integridad fisica o
psiquica del mismo; el Convenio colectivo, de ambito estatal, del sector de la
mediacién en seguros privados (BOE de 08/06/2006), habla del incumplimiento
de las obligaciones legales, reglamentarias o convencionales impuestas al trabajador
en materia de prevencién de riesgos laborales, seguridad y salud laboral, cuando
la misma origine un riesgo grave para la integridad fisica o salud del propio
trabajador, sus compaileros, terceras personas, o para las instalaciones de la Em-
presa; el Convenio Colectivo de Perfumeria y Afines (BOE de 21/09/2004), califica
como graves las faltas que supongan incumplimientos de la normativa de preven-
cién de riesgos laborales y de las normas internas de la Empresa al respecto,
siempre que cree un riesgo grave para la integridad fisica o la salud propia o del
resto de trabajadores, especialmente en materia de medidas de proteccién indivi-
dual; el Convenio colectivo, de ambito estatal, del sector de la mediaciéon en
seguros privados (BOE de 08/06/2006), refiere el incumplimiento de las obliga-
ciones legales, reglamentarias o convencionales impuestas al trabajador en materia
de prevencion de riesgos laborales, seguridad y salud laboral, cuando la misma
origine un riesgo grave para la integridad fisica o salud del propio trabajador, sus
compaieros, terceras personas, o para las instalaciones de la Empresa; el Convenio
Colectivo de Perfumeria y Afines (BOE de 21/09/2004), incluye como grave las
faltas que supongan incumplimientos de la normativa de prevencién de riesgos
laborales y de las normas internas de la Empresa al respecto, siempre que cree un
riesgo grave para la integridad fisica o la salud propia o del resto de trabajadores,
especialmente en materia de medidas de proteccion individual; el II Convenio
colectivo estatal del sector de prensa diaria (BOE de 22/07/2005), el incumplimien-
to de las obligaciones en materia de seguridad y salud laboral. El II Convenio
Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias (BOE de 11/01/2006),
y el I Acuerdo colectivo marco para la Acuicultura Marina Nacional (BOE de 24/
01/2007), el incumplimiento o abandono de las normas y medidas por la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales establecidos, cuando de los mismos puedan
derivarse riesgo para la salud y la integridad fisica del trabajador, de otros
trabajadores o de terceros. El Convenio colectivo de la industria de calzado (BOE
de 07/10/2005) Convenio Colectivo de ambito estatal para las Industrias del
Curtido, Correas y Cueros Industriales y Curticién de Pieles para Peleteria (BOE
de 20/12/2004), y el Convenio colectivo general de trabajo de la industria textil
y de la confeccion (BOE de 04/01/2007), el incumplimiento de las normas
generales, las del Convenio o las de la empresa en materia de seguridad y salud
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o de desobediencia®, la imprudencia en acto de servicio que si impli-
case incumplimiento de las normas de seguridad y salud laboral ries-
go de accidente para el trabajador, para sus compafieros o peligro de
averia o incendio de las instalaciones o mercaderias podria ser con-
siderada como falta muy grave que cita el Convenio Colectivo para
la Industria de las Granjas Avicolas y otros Animales (BOE de 09/11/
2006), la imprudencia o negligencia inexcusables, asi como el in-
cumplimiento de las normas de seguridad e higiene en el trabajo,
cuando sean causa de accidente laboral grave, perjuicios graves a sus
compafieros o a terceras personas, o de dafio grave a la empresa o a
sus productos, del IT Convenio colectivo estatal de instalaciones de-
portivas y gimnasios (BOE de 06/09/2006), o la no utilizacién de los
elementos de proteccion de seguridad e higiene facilitados por la
empresa, sin reincidencia del Convenio Colectivo de dmbito estatal
para las Industrias Extractivas, Industrias del Vidrio, Industrias Ce-
rdmicas, y para las del Comercio Exclusivista de los mismos materia-
les (BOE de 11/08/2004), presumiendo que existe imprudencia,
como sefiala el Convenio Colectivo Estatal de Pastas, Papel y Cartén
para los afios 2004, 2005 y 2006 (BOE de 10/11/2004), si se ponen
en marcha motores o maquinas con riesgo de que se produzcan acci-
dentes, si se trabaja con ropa sin ceiiir, abrochar o sujetar en los
lugares proximos a maquinas o transmisiones que puedan enganchar-
la, siendo obligaciéon de la Empresa facilitar la ropa adecuada a la

laboral siendo falta muy grave cuando tenga consecuencias en las personas,
maquinas, materiales, instalaciones o edificios.

> El Convenio colectivo estatal de jardinerfa 2004-2009 (BOE de 19/07/2006),
el Convenio colectivo estatal de fabricantes de tejas, ladrillos y piezas especiales
de arcilla cocida, para el periodo 2006-2008 (BOE de 19/12/2006) y el IV
Convenio Colectivo General del Sector de la Construccion (BOE 197 de 17/8/
2007), constatan la desobediencia a los superiores en cualquier materia de trabajo,
siempre que la orden no implique condicién vejatoria para el trabajador o entraie
riesgo para la vida o salud, tanto de él como de otros trabajadores; mientras que
el II Convenio colectivo estatal del sector de prensa diaria (BOE de 22/07/2005),
se refiere a la desobediencia a las 6rdenes e instrucciones de trabajo, incluidas las
relativas a las normas de seguridad e higiene, asi como la imprudencia o negli-
gencia en el trabajo, salvo que de ellas derivasen perjuicios graves a la empresa,
causaren averfas a las instalaciones, maquinarias y, en general, bienes de la
empresa o comportasen riesgo de accidente para las personas, en cuyo caso seran
consideradas como faltas muy graves. El Convenio colectivo interprovincial de
empresas para el comercio de flores y plantas (BOE de 26/10/2005), el II
Convenio Colectivo Sectorial de Empresas Concesionarias de Cable de Fibra
Optica (BOE de 23/09/2004), el IV Convenio colectivo estatal del sector de
desinfeccion, desinsectacion y desratizacion (BOE de 07/11/2007), el II Convenio
Colectivo del Sector de Fabricantes de Yesos, Escayolas, Cales y sus Prefabricados
(2003-2007) (BOE de 24/11/2003), el Acuerdo Marco para el sector de Industrias
de Aguas de Bebidas Envasadas (BOE 12 de marzo de 2003), citan igualmente
la desobediencia a las ordenes e instrucciones de trabajo, incluidas la s relativas
a seguridad e higiene, asi como la imprudencia o negligencia en el trabajo.
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funcion que realice, o cuando se tolera a los trabajadores subordina-
dos que quebranten las normas de seguridad e higiene en el trabajo.
El grave incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo
29 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales, cuando tal incumplimiento pudiera originar riesgo de da-
fios graves para la seguridad y salud de los trabajadores, citado por
el VII Convenio Colectivo Estatal de Entrega Domiciliaria (BOE de
12/03/2004); Acuerdo marco estatal del sector de limpieza de edifi-
cios y locales (BOE 14 de septiembre de 2005), y XIV Convenio
Colectivo General de la Industria Quimica (BOE de 29/08/2007).
También no cumplir las normas especificas de seguridad e higiene en
la actividad alimentaria (gorros, guantes...) del Convenio Colectivo
para las industrias de turrones y mazapanes (BOE de 16/12/2005), o
no someterse a las pruebas y/o reconocimientos médicos que indique
el servicio médico del equipo y en los establecimientos que éste se-
fiale, siempre y cuando sean comunicados con suficiente antelaciéon y
sean realizadas con ponderacién y mesura en su frecuencia y tipolo-
gia que indica el Convenio Colectivo para la actividad de Ciclismo
Profesional (BOE de 06/06/2006). Pero igual desde otra perspectiva,
como se constata en el Acuerdo marco estatal del sector de limpieza
de edificios y locales (BOE 14 de septiembre de 2005), el Convenio
colectivo interprovincial de la industria metalgrafica y de fabrica-
cién de envases metélicos (BOE de 18/08/2005), y el Acuerdo Esta-
tal del Sector del Metal (BOE 4 de octubre de 2006), la embriaguez
o consumo de drogas no habituales, si repercute negativamente en el
trabajo o constituyen un perjuicio o peligro en el nivel de proteccién
de la seguridad y salud de los trabajadores en el trabajo. Todas las
indicadas son formulaciones que subrayan la consideraciéon dada a la
prevencion, calificando tales conductas como faltas graves.

Cuestion tratada es igualmente la incorrecta utilizaciéon de me-
dios telematicos o informaticos, como acaece en el III Convenio
Colectivo General Estatal del Corcho (BOE de 09/01/2007), que
califica como conductas graves el utilizar las lineas telematicas de
comunicacidn, internet o correo electrénico, para asuntos particula-
res, sin autorizacién, quedando expresamente permitido el empleo
de tales medios, para los representantes legales de los trabajadores
en el ejercicio de sus funciones de representacion; igualmente el II
Convenio colectivo estatal del sector de prensa diaria (BOE de 22/
07/2005), respecto a la utilizaciéon para fines no autorizados tanto
del correo electrénico como de los sistemas de intranet y comuni-
cacién interna de las Empresas, o el II Convenio Colectivo Estatal
de Despachos Técnicos Tributarios y Asesores Fiscales (BOE de 29/
07/2005), el abuso en la utilizacién de los medios de comunicacion,
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informéticos o telematicos establecidos en la empresa y el Convenio
colectivo general de dmbito estatal para las Entidades de Seguros,
Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo (BOE de 19/11/
2004).

Por lo que afecta al uso del teléfono, el Convenio Colectivo de
ambito estatal para las Industrias Extractivas, Industrias del Vidrio,
Industrias Cerdmicas, y para las del Comercio Exclusivista de los
mismos materiales (BOE de 11/08/2004), indica grave el uso del
teléfono para asuntos particulares sin autorizacion, y asimismo el I1I
Convenio Colectivo General Estatal del Corcho (BOE de 09/01/
2007), que cita como conductas graves el usar el teléfono de la
empresa o hacer uso del teléfono mévil durante la jornada de traba-
jo, sin previo permiso expreso y para cada caso concreto, y el empleo
de radios o reproductores musicales con auriculares en el oido.

En el apartado de la embriaguez no habitual en el trabajo u
ocasional®, la embriaguez habitual en el trabajo’, la embriaguez
durante el trabajo® fuera de acto de servicio vistiendo el unifor-
me de la empresa’, la toxicomania'’, asi como el consumo de ta-

® VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asociacién
Telefonica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23/02/2007). Convenio colectivo
general de ambito estatal para las Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de
Accidentes de Trabajo (BOE de 19/11/2004). Acuerdo Marco para el sector de
Industrias de Aguas de Bebidas Envasadas (BOE 12 de marzo de 2003), IV
Convenio Colectivo de ambito nacional para el Sector de Aparcamientos y Garajes
(BOE de 17/03/2007). VII Convenio Colectivo Estatal de Entrega Domiciliaria
(BOE de 12/03/2004). IV Convenio colectivo estatal del sector de desinfeccion,
desinsectacion y desratizacion (BOE de 07/11/2007). Convenio colectivo de la
industria de calzado (BOE de 07/10/2005).

"1I Convenio Colectivo Sectorial de Empresas Concesionarias de Cable de Fibra
Optica (BOE de 23/09/2004). XIX Convenio colectivo de Contratas Ferroviarias
(BOE de 26/02/2007). Convenio colectivo interprovincial de empresas para el
comercio de flores y plantas (BOE de 26/10/2005). II Convenio Colectivo del
Sector de Fabricantes de Yesos, Escayolas, Cales y sus Prefabricados (2003-2007)
(BOE de 24/11/2003). Convenio Colectivo para la Industria de las Granjas Avicolas
y otros Animales, asi como las tablas salariales (BOE de 09/11/2006).

¥ Convenio colectivo para la industria de alimentos compuestos para animales
para el periodo 2006-2008 (BOE de 18/01/2007). Convenio Colectivo Nacional
de mataderos de aves y conejos para el periodo de 2003-2.004 (BOE de 08/06/
2006). Convenio Colectivo de ambito estatal para las Industrias del Curtido,
Correas y Cueros Industriales y Curticion de Pieles para Peleteria (BOE de 20/12/
2004).

? Convenio colectivo estatal del ciclo de comercio de papel y artes gréficas
(BOE de 26/02/2007). Convenio colectivo del sector de comercio al por mayor
e importadores de productos quimicos industriales y perfumeria (BOE de 22/07/
2005). Convenio Colectivo de Perfumeria y Afines (BOE de 21/09/2004), preci-
sando, siempre que por el mismo pueda identificarse a dicha Empresa.

'"El IV Convenio Colectivo General del Sector de la Construccién (BOE 197
de 17/8/2007), cita el consumo de bebidas alcohdlicas o de cualquier sustancia
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baco'', como cabe observar son significativas las referencias tanto
por su nimero como por su distinta consideracion.

En el campo de las exigencias productivas a causa de la singu-
laridad del proceso productivo, podemos referirnos al III Convenio
Colectivo Sectorial, de ambito estatal, de las Administraciones de
Loterias (BOE de 19/07/2006), citando los descuadres de caja, de
pagos y ventas, de hasta 60 euros, cuando el trabajador tenga en-
comendada tal misién y no esté sujeto al régimen de quebranto de

estupefaciente que repercuta negativamente en el trabajo. El III Convenio Colectivo
General Estatal del Corcho (BOE de 09/01/2007), se refiere a la asistencia reiterada
al trabajo en estado de embriaguez o toxicomania. ElI I Convenio colectivo para
el sector del transporte y trabajos aéreos con helicopteros y su mantenimiento y
reparacion (BOE de 22/10/2007), cita el consumo de alcohol, drogas toxicas y
estupefacientes durante el trabajo o tiempo de prestacion de servicios. El II
Convenio Colectivo Estatal de Despachos Técnicos Tributarios y Asesores Fiscales
(BOE de 29/07/2005), la asistencia al trabajo bajo los efectos de droga, alcohol.
El VI Convenio colectivo estatal de elaboradores de productos cocinados para su
venta a domicilio (BOE de 18/04/2007), acudir al trabajo en estado de embriaguez
o bajo los efectos de estupefacientes durante la jornada de trabajo. El Convenio
Colectivo General de la Industria Azucarera 2003-2006 (BOE de 26/09/2003), el
consumo de bebidas alcohdlicas y de estupefacientes y la embriaguez o drogode-
pendencia habitual fuera del trabajo, siempre que incida en su rendimiento o
comportamiento laboral. El Convenio Colectivo estatal para la Industria Fotogrifica
2005-2009 (BOE de 06/06/2006), la embriaguez o toxicomania habitual en el
trabajo que no repercuta gravemente en el trabajo. El II Convenio colectivo estatal
de las industrias de captacion, elevacion, conduccion, tratamiento, depuracion y
distribucién de agua (BOE de 27/07/2006), la embriaguez o toxicomania, eviden-
ciada fuera de actos de servicio, vistiendo el uniforme de la empresa. El Convenio
colectivo estatal de jardineria 2004-2009 (BOE de 19/07/2006), el consumo de
bebidas alcohdlicas o de cualquier sustancia estupefaciente que repercuta negati-
vamente en el trabajo. El Convenio Colectivo Estatal de Pastas, Papel y Carton para
los afios 2004, 2005 y 2006 (BOE de 10/11/2004), la embriaguez o toxicomania
en el trabajo.

" El TII Convenio Colectivo Sectorial de las Cadenas de Tiendas de Conve-
niencia (BOE de 12/12/2006), se refiere a la inobservancia de las leyes y demads
normativa de aplicacién en la empresa, especialmente en materia de medidas
sanitarias (prohibicién de fumar), cuando hayan sido debidamente anunciadas por
la direccion. El VI Convenio colectivo estatal de elaboradores de productos co-
cinados para su venta a domicilio (BOE de 18/04/2007), la inobservancia de la
Ley 28/2005, de 26 de diciembre, de Medidas Sanitarias frente al Tabaquismo y
especialmente el incumplimiento de la prohibicién expresa de fumar en los centros
de trabajo. El Convenio Colectivo Estatal de Estaciones de Servicio (BOE de 26/
03/2007), fumar el personal o encender cerillas, mecheros o cualquier otro aparato
andlogo dentro de la zona definida reglamentariamente como peligrosas, servir
productos a quien esté ejecutando cualquiera de estos actos. El Convenio Colectivo
para las industrias de turrones y mazapanes (BOE de 16/12/2005), fumar y comer
en el puesto de trabajo asi como no cumplir las normas especificas de seguridad
e higiene en la actividad alimentaria (gorros, guantes, etc). El Convenio Colectivo
Estatal de Pastas, Papel y Cartén para los afos 2004, 2005 y 2006 (BOE de 10/
11/2004), el Convenio Colectivo estatal para la Industria Fotografica 2005-2009
(BOE de 06/06/2006), fumar en los lugares donde estuviese prohibido.
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moneda; el IV Convenio Colectivo de ambito nacional para el Sector
de Aparcamientos y Garajes (BOE de 17/03/2007), utilizar los ve-
hiculos de los clientes para dormir, oir la radio, etc. dormir en
horas de servicio. Igual consideracién merece el III Convenio Co-
lectivo Sectorial de las Cadenas de Tiendas de Conveniencia (BOE
de 12/12/2006), sobre la inobservancia por los trabajadores no na-
cionales de la obligacién de tramitar en plazo la renovaciéon u ob-
tencion de su documentacion en regla cuando le hubiera sido adver-
tido oportunamente por la empresa; el IV Convenio Colectivo
Estatal de Empresas de Trabajo Temporal (BOE de 24//06/2004),
respecto de la conducta reiterada en el incumplimiento de la obli-
gacion de comunicar a la empresa de trabajo temporal el cambio de
funciones o centro de trabajo ordenados por la empresa usuaria, asi
como de la obligacién de suministrar a la empresa de trabajo tem-
poral los partes del trabajo desarrollado en la empresa usuaria; el
Convenio Colectivo Estatal de Grias Mdviles Autopropulsadas
(BOE de 12/04/2007), por no entregar a la empresa en los plazos
establecidos en el convenio los discos diagrama o la impresién del
tacdgrafo por parte de los conductores obligados a cumplimentarlos,
en aquellos vehiculos que la normativa asi lo exija, no velar por el
buen funcionamiento y la correcta utilizaciéon del tacégrafo, en
aquellos vehiculos que la normativa asi lo exija, no cumplimentar
debidamente los partes de trabajo o discos diagrama del tacégrafo
por parte de los conductores obligados a ello; el Texto refundido
que recoge las normas sustitutorias de la derogada Ordenanza de
Trabajo en las Embarcaciones de Trafico Interior de Puertos para
el periodo 2007-2011 (BOE de 04/04/2007), el ausentarse del cen-
tro de trabajo sin permiso del Jefe correspondiente, o bien, en
situacion de stand by, no encontrarse localizable el tripulante para
acudir al buque o centro de trabajo, no halldndose de servicio pero
en stand by, sin comunicarlo al Jefe correspondiente, siempre y
cuando se provea al tripulante de los medios de comunicacién ade-
cuados (busca personas, walky talky, etc.).

En el campo del deporte profesional las condiciones de trabajo
exigen un tratamiento diferenciado que queda expresado también en
el régimen disciplinario, por ello el II Convenio colectivo del ba-
lonmano profesional (BOE 13 de septiembre de 20006), cita como
falta grave no mantener, por causas injustificadas, la condicién fi-
sica adecuada durante el transcurso de la temporada deportiva, in-
cluidos el consumo habitual de bebidas alcohdlicas y otras sustancias
en grado tal que pueda perjudicar la salud, ocultar al entrenador, o
al responsable del club la existencia de enfermedades o lesiones, asi
como la trasgresion del tratamiento prescrito para la recuperacion de
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las mismas, o la negativa injustificada a asistir a actos oficiales a
requerimiento del club, siempre y cuando se encuentren dentro del
ambito de la relacion laboral regulada por este convenio; asimismo
el Convenio Colectivo para la actividad de Ciclismo Profesional
(BOE de 06/06/2006), recoge como faltas graves no mantener en
todo momento un alto espiritu y correccién deportiva, luchando por
la pureza de la competicidon; no comunicar a los servicios médicos
del equipo cuantas incidencias se produzcan en el estado fisico del
corredor y que puedan tener una repercusiéon en su rendimiento
laboral de forma grave, y cualquier tratamiento médico o farmaco-
l6gico seguido, asi como la identificacién del médico que lo ha
prescrito, con el fin de incorporar dicha informacién al dossier
médico de cada corredor para ayudar al correcto mantenimiento de
la salud de cada ciclista, no utilizar las prendas y complementos
suministradas por el equipo, en las actividades relacionadas con el
objeto de la relacion laboral.

La pluralidad de referencias localizadas son notables, citemos en
el terreno formativo, el VII Convenio Colectivo Estatal de Entrega
Domiciliaria (BOE de 12/03/2004), incluyendo como grave la ne-
gativa injustificada a asistir a cursos de formacién cuando éstos sean
obligatorios y coincidentes con la jornada de trabajo. Por lo que
afecta al respeto de derechos constitucionales el II Convenio Colec-
tivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias (BOE de 27/
03/2007), cuando cita la obstruccién del ejercicio de las libertades
publicas y derechos sindicales. En materia de registros el Convenio
Colectivo de dmbito estatal para las Industrias Extractivas, Indus-
trias del Vidrio, Industrias Cerdmicas, y para las del Comercio
Exclusivista de los mismos materiales (BOE de 11/08/2004), negar-
se a dar cuenta del contenido de paquetes o envoltorios si fuera
requerido por el personal encargado de esta misién en presencia del
representante sindical, o, en ausencia, de otro trabajador, respetando
al maximo la intimidad del trabajador. En un terreno escatolégico,
citar las graves conductas indicadas por el Convenio Colectivo
Estatal de Pastas, Papel y Cartén para los afios 2004, 2005 y 2006
(BOE de 10/11/2004), como escribir o fijar letreros en el mobiliario
o en las paredes de las dependencias de la Empresa y cuando dichos
letreros fueran ofensivos para la empresa o cualquiera de los traba-
jadores de la misma, la falta serd calificada como muy grave; o
evacuar necesidades fisicas fuera de los retretes.

La caracterizacion de las faltas muy graves establecidas por los
convenios colectivos viene a expresarse a través de la descripcion de
las conductas objeto de sancién. Sin embargo algunos convenios
tratan de ofrecer una identificaciéon conceptual donde el bien juri-
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dicamente protegido es el funcionamiento normal de la empresa, el
proceso productivo y la convivencia laboral. Como ejemplos pueden
seflalarse el Convenio colectivo, de dmbito estatal, del sector de la
mediacién en seguros privados (BOE de 08/06/2006), al calificar
como faltas muy graves aquellas que impliquen una conducta inten-
cional o culposa que afecte gravemente al normal funcionamiento
de la empresa, o que imposibiliten la normal convivencia laboral,
o supongan incumplimiento grave de la prestacion de trabajo o
infraccion grave de leyes, reglamentos o Convenios; o lo que indi-
can el Convenio colectivo general de dmbito estatal para las Enti-
dades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo
(BOE de 19/11/2004) y el II Convenio Colectivo Estatal de Despa-
chos Técnicos Tributarios y Asesores Fiscales (BOE de 29/07/2005),
entendiendo que lo son todas aquellas que impliquen conductas que
perjudiquen con gran importancia cuantitativa el proceso producti-
vo, y/o supongan infraccién de leyes, reglamentos o convenios.

En el elenco de faltas muy graves tienen cabida las que se
consideran incluidas dentro de los pardmetros indicados con anterio-
ridad, pudiendo observarse como expresion cldsica las que integra
el XV Convenio Colectivo General de la Industria Quimica (BOE
de 29/08/2007): Més de diez faltas no justificadas de puntualidad,
superior a cinco minutos, cometidas en un periodo de seis meses o
veinte durante un afio, las ausencias sin causa justificada, por tres
0 mas dias, durante un periodo de treinta dias, el fraude, deslealtad
o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto o
robo, tanto a la empresa como a los compaiieros de trabajo o a
cualquier otra persona dentro de las dependencias de la empresa o
durante el trabajo en cualquier otro lugar, hacer desaparecer, inuti-
lizar, destrozar o causar desperfectos en primeras materias, utiles,
herramientas, maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios, enseres
y documentos de la empresa, la condena por delito de robo, hurto
o malversacion cometidos fuera de la empresa, o por cualquier otra
clase de hechos que puedan implicar para ésta desconfianza respecto
a su autor, y, en todo caso, la de duracién superior a seis afios
dictada por los Tribunales de Justicia, la continuada y habitual falta
de aseo y limpieza de tal indole que produzca quejas justificadas de
sus compaifieros de trabajo, la embriaguez habitual, violar el secreto
de la correspondencia o documentos reservados de la empresa o
revelar a elementos extrafios a la misma datos de reserva obligada,
los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o la falta
grave de respeto y consideracion a los jefes o sus familiares, asi
como a los compaiieros y subordinados, causar accidentes graves
por negligencia o imprudencia, abandonar el trabajo en puesto de
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responsabilidad, la disminucién voluntaria y continuada en el ren-
dimiento normal de trabajo, siempre que no esté motivada por el
ejercicio de derecho alguno reconocido por las leyes, originar fre-
cuentes rifias y pendencias con los compaifieros de trabajo, la rein-
cidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre
que se cometa dentro de los seis meses siguientes de haberse pro-
ducido la primera, el abuso de autoridad por parte de los jefes serd
siempre considerado como falta muy grave, el acoso sexual, el
acoso moral.

El quebrantamiento o violacién de secretos de obligada confi-
dencialidad de la empresa'?, o el quebrantamiento o violacién de
secretos de obligada reserva que produzca grave perjuicio para la
empresa ", la realizacion de actividades que impliquen competencia
desleal a la empresa ', forman todas ellas parte del apartado de la
confidencialidad. Se habla de violar el secreto de correspondencia
en el Convenio Colectivo estatal para la Industria Fotografica 2005-
2009 (BOE de 06/06/2006), o la violacién del secreto de correspon-
dencia de cualquier tipo de documentos de la empresa o de las
personas en cuyos locales o instalaciones se realice la prestacion de
los servicios, y no guardar la debida discrecion o el natural sigilo
de los asuntos y servicios en que, por la misién de su contenido,
hayan de estar enterados, asi como hacer uso indebido de la infor-
macion contenida en las bases de datos, incumpliendo lo establecido
en la vigente Ley de Proteccién de Datos ', violar secretos de la

2 Acuerdo Estatal del Sector del Metal (BOE 4 de octubre de 2006). XXI
Convenio Colectivo de Banca (BOE de 16/08/2007). Convenio Colectivo Estatal
de Grias Moviles Autopropulsadas (BOE de 12/04/2007).

"* Acuerdo Marco para el sector de Industrias de Aguas de Bebidas Envasadas
(BOE 12 de marzo de 2003). VI Convenio Colectivo de los centros especiales de
empleo de la Asociacion Telefonica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23/02/
2007). Convenio colectivo interprovincial de empresas para el comercio de flores
y plantas (BOE de 26/10/2005). I Convenio Colectivo Sectorial de Empresas
Concesionarias de Cable de Fibra Optica (BOE de 23/09/2004). II Convenio
Colectivo del Sector de Fabricantes de Yesos, Escayolas, Cales y sus Prefabricados
(2003-2007) (BOE de 24/11/2003). Convenio colectivo general de dambito estatal
para las Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo
(BOE de 19/11/2004). Convenio colectivo estatal para las empresas de gestion y
mediacién inmobiliaria (BOE de 13/01/2007). II Convenio colectivo estatal del
sector de prensa diaria (BOE de 22/07/2005). Convenio colectivo, de dambito
estatal, del sector de la mediaciéon en seguros privados (BOE de 08/06/2006).

IV Convenio Colectivo General del Sector de la Construccién (BOE 197 de
17/8/2007). 11 Acuerdo Estatal sobre Materias Concretas y Cobertura de Vacios
para el Sector Cemento (BOE 13 de febrero de 2006). Convenio colectivo inter-
provincial de empresas para el comercio de flores y plantas (BOE de 26/10/2005).

!> III Convenio colectivo estatal para el sector de Telemarketing (BOE de 05/
05/2005).
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Empresa cuando de ello se deriven perjuicios para la misma'®,
violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de
la empresa o revelar a elementos extrafios a la misma datos de
reserva obligatoria'’, violar el secreto de correspondencia o docu-
mentos reservados de la entidad o del personal '*, violar el secreto
de la correspondencia o documentos reservados de la empresa o de
los trabajadores . El Convenio Colectivo de la Cajas de Ahorros
para los afios 2003-2006 (BOE de 15/03/2004), se refiere a la
violacién del secreto profesional, mientras que el V Convenio co-
lectivo estatal del sector de desinfeccidn, desinsectacion y desratiza-
cién (BOE de 07/11/2007), cita el quebrantamiento o violacién de
secretos de obligada reserva que produzca grave perjuicio para la
empresa, siempre dentro de los limites del derecho a la libertad de
expresién del trabajador .

'* Convenio Colectivo para la Industria de las Granjas Avicolas y otros Ani-
males, asi como las tablas salariales (BOE de 09/11/2006). Convenio Colectivo del
Sector de Harinas, Panificables y Sémolas (BOE de 23/09/2004). Convenio colec-
tivo estatal del ciclo de comercio de papel y artes graficas (BOE de 26/02/2007).
II Convenio Colectivo General Estatal del Corcho (BOE de 09/01/2007). 111
Convenio Colectivo Sectorial de las Cadenas de Tiendas de Conveniencia (BOE de
12/12/2006). 1 Convenio Colectivo General del Sector de Servicio de Asistencia
en Tierra en aeropuertos (handling) (BOE de 18/07/2005).

'7 Convenio colectivo de Grandes Almacenes (BOE de 27/04/2006). Convenio
Colectivo de dmbito estatal para las Industrias Extractivas, Industrias del Vidrio,
Industrias Cerdamicas, y para las del Comercio Exclusivista de los mismos materiales
(BOE de 11/08/2004). Convenio colectivo estatal de distribuidores de productos
farmacéuticos para el periodo 2005-2007 (BOE de 18/01/2006). Convenio colec-
tivo del sector de comercio al por mayor e importadores de productos quimicos
industriales y perfumerfa (BOE de 22/07/2005).

'8 1I Convenio Estatal de la Madera (BOE 21-24/01/2002). Convenio Colectivo
Nacional de mataderos de aves y conejos para el periodo de 2003-2.004 (BOE de
08/06/2006). Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Mensajeria (2003-2004-
2005) (BOE de 04/08/2004). Convenio colectivo interprovincial de las empresas
minoristas de droguerias, herboristerias, ortopedias y perfumerias (BOE de 07/04/
2005). Convenio Colectivo Estatal de Pastas, Papel y Cartén para los afios 2004,
2005 y 2006 (BOE de 10/11/2004). Convenio Colectivo de Perfumeria y Afines
(BOE de 21/09/2004). Convenio Colectivo Nacional de Prensa No Diaria (BOE de
11/10/2004).

' Convenio colectivo para la industria de alimentos compuestos para animales
para el periodo 2006-2008 (BOE de 18/01/2007). Convenio Colectivo de ambito
estatal para la Fabricacion de Conservas Vegetales (BOE de 02/09/2005).

» El Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad 2005-2008 (BOE
de 10/06/2005) concreta la violacién del secreto de correspondencia o de documen-
tos de la Empresa o de las personas en cuyos locales e instalaciones se realice la
prestacion de los servicios y no guardar la debida discrecién o el natural sigilo de
los asuntos y servicios en que, por la mision de su cometido, hayan de estar ente-
rados. El VII Convenio Colectivo Estatal de Entrega Domiciliaria (BOE de 12/03/
2004), la violacion del secreto de la correspondencia postal, su detencion arbitraria
o contra derecho, su intencionado curso anormal, su apertura, sustraccion, destruc-
cion, retencion u ocultacion y, en general, cualquier acto que suponga infidelidad
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En el apartado relativo a la defensa de los datos de la empresa
citar el I Convenio Colectivo General del Sector de Servicio de
Asistencia en Tierra en aeropuertos (handling) (BOE de 18/07/
2005), y el I Convenio colectivo para el sector del transporte y
trabajos aéreos con helicopteros y su mantenimiento y reparacion.
(BOE de 22/10/2007), cuando se refieren a la divulgacién de algin
dato interno de la Compaiiia relacionado con aviones, combustible,
nombre y ndmero de pasajeros, fecha de vuelo de los mismos o
cualquier otro asunto relacionado con la explotacién, si de los he-
chos resultaran dafios o perjuicios para la Empresa o pasajeros. El
IIT convenio colectivo Nacional del Sector de Regulacién del Esta-
cionamiento Limitado de Vehiculos en la Via Publica (BOE de 10/
04/2007), refiriéndose a la revelacién de planes de organizacién del
trabajo a persona o personas ajenas a la empresa, sustraer documen-
tos y formularios o copiarlos sin autorizacién de la empresa®', junto
a lo anterior cabe sumar la consideracion precisa de la competencia
desleal . Afiadir a lo indicado lo dictado por el II Convenio Co-

en su custodia. Violar el secreto de la correspondencia o documentacion reservada
de la empresa, indica el III Convenio Colectivo General de Ferralla (BOE de 27/01/
2006), IT Convenio colectivo estatal de las industrias de captacion, elevacion, con-
duccidn, tratamiento, depuracion y distribucién de agua (BOE de 27/07/2006), y el
Convenio colectivo de la industria de calzado (BOE de 07/10/2005). De quebranto
o violacién de secretos de obligada reserva, habla el XVIII Convenio colectivo para
las sociedades cooperativas de crédito (BOE de 14/09/2005).

*! Sobre la revelacion de planes de empresa puede verse el Convenio colectivo
estatal de industrias lacteas y de sus derivados (BOE de 14/03/2005) y el Convenio
colectivo estatal de fabricantes de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla
cocida, para el periodo 2006-2008 (BOE de 19/12/2006).

2 IV Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal (BOE de
24//06/2004). Convenio Colectivo Estatal de Estaciones de Servicio (BOE de 26/
03/2007). II Convenio Colectivo del Sector de Fabricantes de Yesos, Escayolas,
Cales y sus Prefabricados (2003-2007) (BOE de 24/11/2003). Convenio Colectivo
para las Industrias de Elaboracién del Arroz. V Convenio Colectivo Nacional de
las Industrias de Pastas Alimenticias (BOE de 23/05/2006). la concurrencia desleal,
seglin los supuestos previstos en el art. 21.1. del E.T. indica el III Convenio
Colectivo General del Sector de Derivados del Cemento (BOE de 17/10/2006). El
Convenio colectivo, de ambito estatal, del sector de la mediacién en seguros
privados (BOE de 08/06/20006), precisa que la concurrencia desleal, se manifiesta
prestando servicios o colaborando, sin autorizaciéon del Agente-Corredor Empre-
sario, con otra Agencia, Correduria, o Entidad Aseguradora, o aportando opera-
ciones de seguros a las mismas, o coadyuvando a esta aportacién, al margen de
la Empresa con la que se halle vinculado el trabajador; mientras que el IV
Convenio Colectivo Marco Estatal de Servicios de Atencién a las Personas Depen-
dientes y Desarrollo de la Promocion de la Autonomia Personal (BOE de 04/08/
2006), entiende por competencia competencia desleal, en el sentido de promover,
inducir o sugerir a familiares el cambio de residencia o servicio, asi como la
derivacion de residentes o usuarios al propio domicilio del personal o de particu-
lares e, igualmente, hacer publicos los datos personales y/o teléfonos de los
residentes o familiares a personas ajenas a la residencia o servicio.
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lectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias (BOE de 27/
03/2007) y el VII Convenio Colectivo Estatal de Entrega Domici-
liaria (BOE de 12/03/2004), citando los términos fijados en la Ley
de proteccién de datos de cardcter personal.

La prevencion de riesgos encuentra un tratamiento significativo
dentro del régimen disciplinario de los convenios colectivos, y mas
en concreto en el apartado de las faltas muy graves, de manera que
la disciplina que se pretende establecer obliga a la utilizacion de
diversos enunciados lo mds expresivos posibles: el incumplimiento,
la inobservancia, o la imprudencia grave, constituyen parte del
denominador comiin®, al que se suman otras expresiones como la

# El II Acuerdo Estatal sobre Materias Concretas y Cobertura de Vacios para
el Sector Cemento (BOE de 17/10/2006), el IV Convenio Colectivo de ambito
nacional para el Sector de Aparcamientos y Garajes (BOE de 17/03/2007), y el.
IV Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal (BOE de 24//06/
2004), se refieren a la imprudencia o negligencia inexcusables, asi como el
incumplimiento de las normas sobre prevencién de riesgos y salud laboral cuando
produzcan peligro o sean causantes de accidente laboral grave, perjuicios graves
a sus compaifieros o a terceros, o dafos graves a la empresa. El III Convenio
Colectivo General Estatal del Corcho (BOE de 09/01/2007), cita la imprudencia,
negligencia o incumplimiento de las normas u 6rdenes sobre seguridad e higiene
en el trabajo, cuando por ello se produzca grave riesgo para los trabajadores o
dafios para las instalaciones. El III Convenio Colectivo Sectorial de las Cadenas de
Tiendas de Conveniencia (BOE de 12/12/2006), la inobservancia, incumplimiento
o abandono de las normas y medidas establecidas por la ley de prevencién de
riesgos laborales o las determinadas por este convenio o por las empresas en
desarrollo o aplicacién de ésta, cuando del mismo pueda derivarse riesgo para la
salud o la integridad fisica del trabajador o de otros trabajadores. El I Convenio
Colectivo General del Sector de Servicio de Asistencia en Tierra en aeropuertos
(handling) (BOE de 18/07/2005, la inobservancia de las medidas de seguridad e
higiene cuando se deriven dafios graves para las personas o bienes de la Empresa.
El VII Convenio Colectivo Estatal de Entrega Domiciliaria (BOE de 12/03/2004),
la inobservancia, ocultacién y, en general, el incumplimiento de las obligaciones
previstas en el articulo 29 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion
de riesgos laborales, cuando de tal incumplimiento se derive un riesgo grave e
inminente para la seguridad y salud de los trabajadores. La falta de colaboracion
en los procesos de investigacion se considerard, a estos efectos, como falta grave.
El Convenio colectivo general de la industria salinera (2006-2009) (BOE de 19/
10/2006) V Convenio Colectivo Nacional de las Industrias de Pastas Alimenticias
(BOE de 23/05/2006), la imprudencia o negligencia inexcusables, asi como el
incumplimiento de las normas de Seguridad e Higiene en el trabajo cuando sean
causantes de accidente laboral grave, perjuicios graves a sus compafieros o a
terceros, o dafos graves, a la empresa. El II Convenio Estatal de la Madera (BOE
21-24/01/2002), la imprudencia, negligencia o incumplimiento de las normas u
6rdenes sobre seguridad e higiene en el trabajo, cuando por ello se produzca grave
riesgo para los trabajadores o dafios para las instalaciones. E1 V Convenio Colectivo
Nacional de las Industrias de Pastas Alimenticias (BOE de 23/05/2006). II Con-
venio colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios (BOE de 06/09/
2006), la imprudencia o negligencia inexcusables, asi como el incumplimiento de
las normas de seguridad e higiene en el trabajo, cuando sean causa de accidente
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que utiliza el II Convenio Estatal de la Madera (BOE 21-24/01/
2002), sancionando la no utilizaciéon de los medios o materiales de
prevencién de riesgos de accidentes de trabajo facilitados por la
empresa; la reiterada no utilizacién de los elementos de proteccion
en materia de seguridad e higiene, asi como el incumplimiento de
las medidas de prevencién de riesgos laborales y de seguridad en el
desarrollo de su actividad profesional, del Convenio Colectivo Es-
tatal de Graas Mdviles Autopropulsadas (BOE de 12/04/2007); el
no utilizar los elementos de proteccion de seguridad o higiene fa-
cilitados por la empresa, con reincidencia®, del IV Convenio colec-

laboral grave, perjuicios graves a sus compaifieros o a terceras personas, o de dafio
grave a la empresa o a sus productos. El XIV Convenio Colectivo General de la
Industria Quimica (BOE de 29/08/2007) y el Acuerdo marco estatal del sector de
limpieza de edificios y locales (BOE 14 de septiembre de 2005), el incumplimiento
de las obligaciones previstas en el Art. 29 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales y en las disposiciones del presente Acuerdo
Marco Sectorial referidas a obligaciones de los trabajadores en materia de seguridad
y salud, siempre que de tal incumplimiento se derive un riesgo grave e inminente
para la seguridad y salud de los trabajadores/as. El Convenio colectivo de Grandes
Almacenes (BOE de 27/04/2006), el incumplimiento o abandono de las normas y
medidas establecidas por la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales o las deter-
minadas por el Convenio o por las empresas en desarrollo y aplicacién de ésta,
cuando del mismo pueda derivarse riesgo para la salud o la integridad fisica del
trabajador o de otros trabajadores. El Convenio colectivo estatal para las empresas
y trabajadores del transporte de enfermos y accidentados en ambulancia (BOE de
01/04/2005), el incumplimiento o abandono de las normas y medidas adoptadas
para prevencion y salud laboral de los enfermos y/o accidentados, ya que de esto
puede derivarse riesgos para la salud e integridad fisica y psiquica de terceros, o
bien cuando suponga un reiterado incumplimiento de las mismas. El III convenio
colectivo Nacional del Sector de Regulacion del Estacionamiento Limitado de
Vehiculos en la Via Publica (BOE de 10/04/2007), el incumplimiento de las normas
en materia de Prevencién de Riesgos Laborales, que entrafien riesgos graves para
el trabajador, sus compaiieros o terceras personas. El II Convenio colectivo estatal
del sector de prensa diaria (BOE de 22/07/2005), el incumplimiento de las obli-
gaciones en materia de seguridad y salud laboral. El IT Convenio colectivo estatal
para las empresas de gestion y mediacién inmobiliaria (BOE de 13/01/2007), el
incumplimiento intencionado de la normativa de la empresa para el cumplimiento
de las disposiciones generales de cardcter legal en materia de prevencion de
blanqueo de capitales. El Convenio colectivo estatal de jardineria 2004-2009 (BOE
de 19/07/2006), el incumplimiento o inobservancia de las normas de prevencion
de riesgos laborales, cuando sean causantes de accidente laboral grave, perjuicios
graves a sus compaferos o a terceros, o dafos graves a la empresa.

* Convenio Colectivo de dmbito estatal para las Industrias Extractivas, Indus-
trias del Vidrio, Industrias Ceramicas, y para las del Comercio Exclusivista de los
mismos materiales (BOE de 11/08/2004). Acuerdo Marco para el sector de Indus-
trias de Aguas de Bebidas Envasadas (BOE de 12 de marzo de 2003). VI Convenio
Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asociacion Telefénica de
Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23/02/2007). I Convenio colectivo para el
sector del transporte y trabajos aéreos con helicopteros y su mantenimiento y
reparacion (BOE de 22/10/2007). II Convenio Colectivo del Sector de Fabricantes
de Yesos, Escayolas, Cales y sus Prefabricados (2003-2007) (BOE de 24/11/2003).
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tivo estatal del sector de desinfeccidn, desinsectacion y desratizacién
(BOE de 07/11/2007); no respetar, conociendo las medidas o nor-
mas de seguridad, por negligencia, descuido o por voluntad propia,
las medidas de proteccién derivadas del Plan de Prevenciéon de
Riesgos o impuestas por la empresa en evitacién de los mismos, del
Convenio colectivo de Grandes Almacenes (BOE de 27/04/2006); o
no respetar, conociendo las medidas o normas de seguridad, por
negligencia, descuido o por voluntad propia, las medidas de protec-
cién derivadas del Plan de Prevenciéon de Riesgos o impuestas por
la empresa en evitacién de los mismos, al que se refiere el VI
Convenio colectivo estatal de elaboradores de productos cocinados
para su venta a domicilio (BOE de 18/04/2007); o igualmente la
inasistencia a cursos de formacién en prevencion de riesgos labora-
les en horario de trabajo, que cita el IV Convenio Colectivo Estatal
de Empresas de Trabajo Temporal (BOE de 24//06/2004).

Junto a lo anterior, dentro del presente tratamiento, es falta muy
grave el fumar en los lugares en que esté prohibido por razones de
seguridad e higiene, tal prohibicién debera figurar muy claramente
en los lugares de peligro por medio de carteles, banderas o cualquier
otro sistema conveniente, formula precisada en el Convenio Colec-
tivo Nacional de mataderos de aves y conejos (BOE de 06/07/2007),
y en el Convenio bdsico, de dmbito estatal, para las Industrias
Carnicas (BOE de 28/02/2005). Asimismo el Convenio colectivo,
de dmbito estatal, del sector de la mediacién en seguros privados
(BOE de 08/06/2006), integra en su listado la embriaguez habitual
o toxicomania si repercute negativamente en el trabajo, sin perjuicio
de lo previsto al respecto en el capitulo relativo a Seguridad y Salud
en el trabajo, entendiéndose que la embriaguez puede calificarse
como habitual cuando hayan mediado previamente dos apercibi-
mientos escritos por la misma causa.

En cuanto a la embriaguez, los convenios colectivos vienen a
conducirse tipificando la embriaguez habitual o la toxicomania si
repercuten negativamente en el trabajo®, sancionando sélo la habi-

% IV Convenio Colectivo General del Sector de la Construccién (BOE 197 de
17/8/2007). 11 Acuerdo Estatal sobre Materias Concretas y Cobertura de Vacios
para el Sector Cemento (BOE 13 de febrero de 2006). IV Convenio Colectivo de
ambito nacional para el Sector de Aparcamientos y Garajes (BOE de 17/03/2007).
Convenio Colectivo Estatal de Artes Graficas, Manipulados de Papel, Manipulados
de Cartén, Editoriales e Industrias Auxiliares (BOE de 31/08/2004). Convenio
Colectivo de la Cajas de Ahorros para los afios 2003-2006 (BOE de 15/03/2004).
VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asociacion
Telefénica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23/02/2007). Convenio colectivo
interprovincial de empresas para el comercio de flores y plantas (BOE de 26/10/
2005). II Convenio Colectivo Sectorial de Empresas Concesionarias de Cable de



Los convenios colectivos sectoriales de dmbito estatal 113

tualidad *® o la ocasionalidad >’ (nota en pagina siguiente), cuando no
toman los convenios en consideracién la imagen hacia el exterior de

Fibra Optica (BOE de 23/09/2004). Convenio colectivo para el sector de conservas,
semiconservas, ahumados, cocidos, secados, elaborados, salazones, aceites y harina
de pescados y mariscos (BOE de 03/02/2007). XIX Convenio colectivo de Con-
tratas Ferroviarias (BOE de 26/02/2007). Convenio Colectivo Estatal de Empresas
de Mensajeria (2003-2004-2005) (BOE de 04/08/2004). III Convenio Colectivo
General del Sector de Derivados del Cemento (BOE de 17/10/2006). Convenio
colectivo de la industria de calzado (BOE de 07/10/2005). Convenio Colectivo
Estatal de Estaciones de Servicio (BOE de 26/03/2007). II Convenio Colectivo del
Sector de Fabricantes de Yesos, Escayolas, Cales y sus Prefabricados (2003-2007)
(BOE de 24/11/2003), Convenio Colectivo de ambito estatal para las Industrias del
Curtido, Correas y Cueros Industriales y Curticién de Pieles para Peleteria (BOE
de 20/12/2004). Convenio colectivo general de la industria salinera (2006-2009)
(BOE de 19/10/2006). XVIII Convenio colectivo para las sociedades cooperativas
de crédito (BOE de 14/09/2005).

* El Convenio Colectivo estatal para la Industria Fotogréfica 2005-2009 (BOE
de 06/06/2006), la embriaguez y la toxicomania habitual durante el trabajo, si
repercuten negativamente en el mismo. El Convenio Colectivo General de la
Industria Azucarera 2003-2006 (BOE de 26/09/2003), la embriaguez y drogode-
pendencia habitual durante el trabajo. El II Convenio colectivo estatal de las
industrias de captacion, elevacion, conduccidn, tratamiento, depuracion y distribu-
cion de agua (BOE de 27/07/2006), prestar sus servicios habitualmente sufriendo
los efectos o consecuencias de cualquier tipo de embriaguez o toxicomania. El
Convenio Colectivo Estatal para las Empresas de Frio Industrial (BOE de 28/12/
2004), la embriaguez habitual en la empresa. El II Convenio colectivo estatal de
instalaciones deportivas y gimnasios (BOE de 06/09/2006), considera la embria-
guez habitual y drogodependencia manifiesta en la jornada laboral y en su puesto
de trabajo, considerando que la embriaguez o la ingestion de estupefacientes
manifestados una sola vez serdn constitutivos de falta grave, siempre que no
trascienda a los clientes. E1 Convenio colectivo, de ambito estatal, del sector de la
mediacién en seguros privados (BOE de 08/06/2006), entiende que la embriaguez
es habitual cuando hayan mediado previamente dos apercibimientos escritos por
la misma causa. El Convenio Colectivo Estatal de Pastas, Papel y Cartén para los
afios 2004, 2005 y 2006 (BOE de 10/11/2004), cita la embriaguez o toxicomania
habituales durante el trabajo. El Convenio Colectivo General de Trabajo para
Peluquerias, Institutos de Belleza y Gimnasios (BOE de 29/10/2005), la embriaguez
durante el servicio o fuera del mismo, siempre que en este segundo caso fuera
habitual. El II Convenio Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias
(BOE de 27/03/2007), la embriaguez y el estado derivado del consumo de drogas
toxicas, estupefacientes o sustancias psicotropicas durante el trabajo, siempre que
fuese habitual. El Convenio colectivo estatal de fabricantes de tejas, ladrillos y
piezas especiales de arcilla cocida, para el periodo 2006-2008 (BOE de 19/12/
2006), la embriaguez habitual o toxicomania si repercute negativamente en el
trabajo, estableciendo que antes de proceder a la sancion se propondra al trabajador
la posibilidad de acudir a terapias de rehabilitacion. El Convenio colectivo estatal
de distribuidores de productos farmacéuticos para el periodo 2005-2007 (BOE de
18/01/2006), indica la embriaguez habitual y drogodependencia manifestada en
jornada laboral y en su puesto de trabajo, la embriaguez o la ingestién de
estupefacientes manifestados una sola vez seran constitutivos de falta grave. El III
Convenio Colectivo Sectorial de las Cadenas de Tiendas de Conveniencia (BOE de
12/12/2006), amplia la figura tipificando la embriaguez o drogadiccién habitual
cuando redunde negativamente en el rendimiento en el trabajo, y el consumo de
drogas de cualquier tipo, incluso su reparto a los compaiieros de trabajo o clientes,
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la conducta objeto de sancién”®. En el tratamiento de la embriaguez
o toxicomania vienen a establecerse criterios de modalizacién de la
conducta, ya sea que se produzca durante el trabajo o tiempo de
prestacion de servicios, como indica el I Convenio colectivo para el
sector del transporte y trabajos aéreos con helicopteros y su mante-
nimiento y reparaciéon (BOE de 22/10/2007); durante la jornada la-
boral, caso del III convenio colectivo Nacional del Sector de Regu-
lacién del Estacionamiento Limitado de Vehiculos en la Via Publica
(BOE de 10/04/2007); siempre que suponga alguna alteracion en sus
facultades fisicas o psicoldgicas en el desempefio de sus funciones,
como expresa el III Convenio Colectivo General de Ferralla (BOE de
27/01/2006); que la embriaguez y drogodependencia se manifieste en
jornada laboral y en su puesto de trabajo, precision contemplada en
el Convenio colectivo de Grandes Almacenes (BOE de 27/04/2006);
que la prestacion del trabajo se haga bajo los efectos de bebidas al-
cohdlicas, drogas toxicas, sustancias psicotrépicas o estupefacientes y
la distribucién de drogas en el centro de trabajo, del Convenio Co-
lectivo de ambito estatal para las Industrias Extractivas, Industrias del
Vidrio, Industrias Cerdmicas, y para las del Comercio Exclusivista de
los mismos materiales (BOE de 11/08/2004); o como indica el Con-

durante la jornada laboral. E1 V Convenio colectivo estatal del sector de desinfec-
cion, desinsectacion y desratizacion (BOE de 07/11/2007), la embriaguez habitual
durante el trabajo siempre que afecta al rendimiento normal del trabajo y la
empresa haya puesto los medios para que el trabajador supere dicha enfermedad.
El Convenio colectivo de dmbito nacional de distribuidores cinematograficos y sus
trabajadores (BOE de 28/03/2006), la embriaguez habitual, entendiendo como tal
la asistencia al trabajo tres (3) dias en un (1) mes en estado de embriaguez, y la
toxicomania. El Convenio colectivo, de ambito estatal, del sector de la mediacion
en seguros privados (BOE de 08/06/2006) y el Convenio colectivo general de
ambito estatal para las Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes
de Trabajo (BOE de 19/11/2004) entienden que la embriaguez es habitual cuando
hayan mediado previamente dos apercibimientos escritos por la misma causa.

7 En cuanto a la ocasionalidad el Colectivo General del Sector de Servicio de
Asistencia en Tierra en aeropuertos (handling) (BOE de 18/07/2005), indica que
es la embriaguez ocasional cuando se produce tres o mds veces en el puesto de
trabajo en un perfodo de dos meses. El Colectivo Marco Estatal para las Empresas
Organizadoras del Juego del Bingo (BOE de 17/10/2006), s6lo sanciona la embria-
guez o consumo de drogas, aunque sea ocasional, durante el horario de trabajo,
y el Convenio Colectivo Estatal de Grias Moviles Autopropulsadas (BOE de 12/
04/2007), la embriaguez o toxicomania aun cuando no sea habitual.

# El Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal (BOE de
24//06/2004), concreta como falta la embriaguez y la toxicomania habitual durante
el trabajo, si repercuten negativamente en el mismo o en la imagen de la empresa;
el Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad 2005-2008 (BOE de
10/06/2005), la embriaguez probada, vistiendo el uniforme; el VII Convenio
Colectivo Estatal de Entrega Domiciliaria (BOE de 12/03/2004), la embriaguez o
la toxicomania habitual durante la jornada laboral que repercuta negativamente en
el servicio o fuera de acto de servicio cuando el empleado vista el uniforme de
la Empresa.
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venio Colectivo para la actividad de Ciclismo Profesional (BOE de
06/06/2006), donde la conducta objeto de sancidn es apoyarse en el
uso de sustancias prohibidas, siempre y cuando no exista prescrip-
cion facultativa por parte de los servicios médicos del grupo depor-
tivo, o en caso excepcional, y en este supuesto con obligacion previa
de comunicacién a los servicios médicos del equipo, del régimen
sanitario de la Seguridad Social, y no tenga como causa la curacién
o disminucién de cualquier tipo de dolencia fisica o psiquica, con-
ducta la anterior que debe ser comunicada al equipo, debiéndose pon-
derar y mesurar la sancién en funcién de la importancia de la sustan-
cia prohibida utilizada, y para la aplicacién del despido por esta
causa, la falta deberd ser voluntaria, grave y culpable.

El acoso sexual es cuestién ampliamente recogida en los conve-
nios %, estableciéndose en algtin caso, como ocurre con el VII Con-
venio Colectivo Estatal de Entrega Domiciliaria (BOE de 12/03/
2004), el ejercido sobre un empleado de la empresa, dentro o fuera
de sus instalaciones. Otros convenios recogen conjuntamente el acoso
sexual, moral o psicolégico*’, dindose en ocasiones la explicacién

» Convenio colectivo de Grandes Almacenes (BOE de 27/04/2006). II Conve-
nio colectivo estatal del sector de prensa diaria (BOE de 22/07/2005). II Convenio
colectivo estatal de las industrias de captacion, elevacion, conduccidn, tratamiento,
depuracién y distribucién de agua (BOE de 27/07/2006). XVIII Convenio colecti-
vo para las sociedades cooperativas de crédito (BOE de 14/09/2005).Convenio
Colectivo de ambito estatal para las Industrias Extractivas, Industrias del Vidrio, In-
dustrias Ceramicas, y para las del Comercio Exclusivista de los mismos materiales
(BOE de 11/08/2004). II Convenio Colectivo del Sector de Fabricantes de Yesos,
Escayolas, Cales y sus Prefabricados (2003-2007) (BOE de 24/11/2003). Convenio
Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal (BOE de 24//06/2004). Acuer-
do Marco para el sector de Industrias de Aguas de Bebidas Envasadas (BOE 12 de
marzo de 2003). Convenio colectivo de la industria de calzado (BOE de 07/10/
2005). IV Convenio Colectivo Marco Estatal de Servicios de Atencién a las Perso-
nas Dependientes y Desarrollo de la Promocién de la Autonomia Personal (BOE de
04/08/2006). XXI Convenio Colectivo de Banca (BOE de 16/08/2007). VI Conve-
nio Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asociacion Telefénica de
Asistencia a Minusvélidos (BOE de 23/02/2007). Convenio colectivo del sector de
comercio al por mayor e importadores de productos quimicos industriales y perfu-
meria (BOE de 22/07/2005). III Convenio Colectivo Sectorial, de dmbito estatal, de
las Administraciones de Loterias (BOE de 19/07/2006). III Convenio Colectivo
General del Sector de Derivados del Cemento (BOE de 17/10/2006). Convenio
colectivo, de 4mbito estatal, del sector de la mediacién en seguros privados (BOE de
08/06/2006). Convenio colectivo general de ambito estatal para las Entidades de
Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo (BOE de 19/11/2004).

* 11 Convenio Colectivo Sectorial de Empresas Concesionarias de Cable de
Fibra Optica (BOE de 23/09/2004). XIX Convenio colectivo de Contratas Ferro-
viarias (BOE de 26/02/2007). Acuerdo marco estatal del sector de limpieza de
edificios y locales (BOE 14 de septiembre de 2005). Convenio colectivo interpro-
vincial de empresas para el comercio de flores y plantas (BOE de 26/10/2005).
II Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios (BOE de 06/



116 El tratamiento del régimen disciplinario en la negociacion colectiva

de los conceptos, como es el caso del Convenio Colectivo de d&mbito
estatal para la Fabricacion de Conservas Vegetales (BOE de 02/09/
2005), el IT Convenio colectivo estatal para las empresas de gestion
y mediacién inmobiliaria (BOE de 13/01/2007), y el III Convenio
Colectivo Estatal de Gestorias Administrativas (BOE de 23/05/
2006); en otros casos se establecen precisiones y diferenciaciones,
tal como se constata en el Convenio colectivo interprovincial de la
industria metalgrafica y de fabricacién de envases metédlicos (BOE
de 18/08/2005), al referirse al acoso sexual de intercambio y al
acoso sexual ambiental *'.

Se aprecia con habitualidad la posible relaciéon de jerarquia de
quién lo ejerce , sin olvidar que el acoso sexual, moral o psicol6-

09/2006). III Convenio Colectivo Sectorial de las Cadenas de Tiendas de Conve-
niencia (BOE de 12/12/2006).1 Convenio Colectivo General del Sector de Servicio
de Asistencia en Tierra en aeropuertos (handling) (BOE de 18/07/2005). I Con-
venio colectivo para el sector del transporte y trabajos aéreos con helicopteros y
su mantenimiento y reparaciéon (BOE de 22/10/2007). I Acuerdo colectivo marco
para la Acuicultura Marina Nacional (BOE de 24/01/2007).

*! Considera constitutivas de acoso sexual laboral cualesquiera conductas, pro-
posiciones o requerimientos de naturaleza sexual que tengan lugar en el ambito de
organizacion y direccion de una empresa, respecto de las que el sujeto activo sepa
—o esté en condiciones de saber— que resultan indeseadas, irrazonables y ofensi-
vas para quien las padece, cuya respuesta ante las mismas puede determinar una
decision que afecte a su empleo o a sus condiciones de trabajo. Afiade que la mera
atencion sexual puede convertirse en acoso si contintia una vez que la persona
objeto de la misma ha dado claras muestras de rechazo, sean del tenor que fueren,
ello distingue el acoso sexual de las aproximaciones personales libremente acepta-
das, basadas, por tanto, en el consentimiento mutuo. En cuanto al acoso sexual de
intercambio, la aceptacion del requerimiento de esta naturaleza se convierte, impli-
cita o explicitamente, en condicién de empleo, bien para acceder al mismo bien para
mantener o mejorar el status laboral alcanzado, siendo su rechazo la base para una
decision negativa para el sujeto pasivo tanto en uno como en otro caso, con lo que
se configura una situaciéon de quid pro quo. Se trata de un comportamiento en el
que, de uno u otro modo, el sujeto activo conecta de forma condicionante una
decision suya en el ambito laboral —la contratacion, la determinacién de las condi-
ciones de trabajo en sentido amplio o la terminacién del contrato— a la respuesta
que el sujeto pasivo dé a sus requerimientos en el ambito sexual. En tanto que
existen condicionamientos de trabajo, las personas que pueden establecer tal tipo de
conexion son aquéllas que tienen poder para decidir sobre los términos del empleo
o de la relacion laboral del sujeto pasivo, es decir, el empresario —persona fisica—
, los directivos de la empresa o cualquier otra persona jerarquicamente superior a la
afectada que tenga un minimo poder para decidir sobre cuestiones que incidan sobre
su trabajo. En el acoso sexual ambiental, lo definitorio es el mantenimiento de un
comportamiento o actitud de naturaleza sexual de cualquier clase que produzca un
contexto laboral negativo para el sujeto pasivo, creando, en su entorno, un ambien-
te de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil, que acabe por interferir en
su rendimiento habitual, donde lo afectado negativamente es el propio entorno la-
boral, entendido como condicién de trabajo en si mismo.

2 Convenio Colectivo Estatal de Artes Graficas, Manipulados de Papel, Mani-
pulados de Cartén, Editoriales e Industrias Auxiliares (BOE de 31/08/2004), el
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gico, puede darse tanto entre compafieros como entre personas entre
las que exista una relacion de jerarquia, materia sefialada en el V
Convenio colectivo estatal del sector de desinfeccion, desinsectacion
y desratizaciéon (BOE de 07/11/2007).

Tienen igualmente consideracion, entre las faltas graves, las
ofensas verbales graves o fisicas de naturaleza sexual ejercidas sobre
cualquier trabajador de la empresa, la falta al respeto de la intimi-
dad y a la consideracién debida a la dignidad de los trabajadores,
comprendidas las ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual, los
malos tratos de palabra u obra o faltas de respeto y consideracién
a los superiores, compafieros o subordinados, comprendiendo en
ello las ofensas verbales, las agresiones y el acoso sexual **; 0 como
sefialan el Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad
2005-2008 (BOE de 10/06/2005), y el Convenio colectivo general
de la industria salinera (2006-2009) (BOE de 19/10/2006), la comi-
sién de actos inmorales en los locales y dependencias de la empresa,
dentro y fuera de la jornada de trabajo. Como complemento indicar,
que en el marco de la tradicidn, en nuestro sistema de negociacién
sigue teniendo cabida dentro del régimen disciplinario, la conside-
racién como muy grave de la blasfemia habitual *.

Los convenios colectivos vienen a tratar las cuestiones relativas
al uso informatico propiedad de la empresa, si bien no con la
profundidad que tal materia requiere, como ejemplos pueden citarse
lo que indica el II Convenio Colectivo Sectorial de Empresas Con-
cesionarias de Cable de Fibra Optica (BOE de 23/09/2004), refi-
riéndose al uso indebido de programas informdticos de la empresa
que produzca grave perjuicio para la empresa; el II Convenio Co-

Convenio colectivo estatal del ciclo de comercio de papel y artes grificas (BOE
de 26/02/2007), Convenio colectivo estatal de distribuidores de productos farma-
céuticos para el periodo 2005-2007 (BOE de 18/01/2006), Colectivo Marco Estatal
para las Empresas Organizadoras del Juego del Bingo (BOE de 17/10/2006),
Convenio Colectivo Marco para los Establecimientos Financieros de Crédito (BOE
de 11/01/2006), Convenio colectivo interprovincial de las empresas minoristas de
droguerias, herboristerias, ortopedias y perfumerias (BOE de 07/04/2005), III
Convenio colectivo estatal para el sector de Telemarketing (BOE de 05/05/2005).
Acuerdo Estatal del Sector del Metal (BOE 4 de octubre de 2006). III Convenio
Colectivo General de Ferralla (BOE de 27/01/2006).

¥ Convenio Colectivo Nacional de mataderos de aves y conejos para el periodo
de 2003-2.004 (BOE de 08/06/2006). Convenio Colectivo Laboral, de ambito
estatal, para el sector de agencias de viaje 2004-2006 (BOE de 05/05/2005). IV
Convenio Colectivo de ambito nacional para el Sector de Aparcamientos y Garajes
(BOE de 17/03/2007).

¥ Convenio Colectivo General de Trabajo para Peluquerias, Institutos de
Belleza y Gimnasios (BOE de 29/10/2005). Convenio colectivo estatal del ciclo de
comercio de papel y artes graficas (BOE de 26/02/2007).
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lectivo Estatal de Despachos Técnicos Tributarios y Asesores Fisca-
les (BOE de 29/07/2005), considerando muy grave la conducta que
suponga hacer desaparecer, inutilizar, causar desperfectos a docu-
mentos o datos informaticos, o la utilizacion fraudulenta de los
medios electrénicos o herramientas tecnoldgicas establecidos en la
empresa; el Convenio colectivo general de dmbito estatal para las
Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Tra-
bajo (BOE de 19/11/2004), refiriéndose a la utilizacién fraudulenta
de los medios electrénicos o herramientas tecnoldgicas establecidas
en la Empresa; el III Convenio Colectivo Estatal de Gestorias
Administrativas (BOE de 23/05/2006), la copia, manipulacién, al-
teracion, pérdida, destruccidn y la cesidn, todo ello, ya sea total o
parcial, de ficheros y datos informéticos y de todo tipo y la extrac-
cion de los mismos de la empresa; el Convenio colectivo de Grandes
Almacenes (BOE de 27/04/2006), tipificando la trasgresion de las
normas de seguridad informdtica o el quebranto de la confidencia-
lidad de los datos; el II Convenio colectivo estatal del sector de
prensa diaria (BOE de 22/07/2005), concretando la utilizacién para
fines no autorizados tanto del correo electrénico como de los siste-
mas de intranet y comunicacién interna de las Empresas; o el II
Convenio Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias
(BOE de 27/03/2007), sancionando la utilizacion reiterada de los
sistemas de informacién propiedad del Organismo para fines distin-
tos de los profesionales para los que fueron implantados, siempre
que incida en el normal desarrollo del trabajo, asi como la utiliza-
cion e instalacién, no autorizada, de hardware o software que no sea
propiedad del Organismo, cuando ambas actuaciones sean suscepti-
bles de causar perjuicios graves a la empresa.

Del mismo modo encuentra acogida la inobservancia de los
servicios de mantenimiento en caso de huelga®, o los servicios
esenciales para la Comunidad pactados o establecidos por la Auto-
ridad competente en caso de huelga™, asi como cualquier acto que

* Acuerdo Marco para el sector de Industrias de Aguas de Bebidas Envasadas
(BOE 12 de marzo de 2003), VI Convenio Colectivo de los centros especiales de
empleo de la Asociacion Telefonica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23/02/
2007), Convenio colectivo interprovincial de empresas para el comercio de flores
y plantas (BOE de 26/10/2005), I Convenio Colectivo Sectorial de Empresas
Concesionarias de Cable de Fibra Optica (BOE de 23/09/2004), II Convenio
Colectivo del Sector de Fabricantes de Yesos, Escayolas, Cales y sus Prefabricados
(2003-2007) (BOE de 24/11/2003), Convenio Colectivo Estatal de Grias Mdviles
Autopropulsadas (BOE de 12/04/2007). Convenio colectivo de la industria de
calzado (BOE de 07/10/2005).

% 1 Convenio colectivo para el sector del transporte y trabajos aéreos con
helicopteros y su mantenimiento y reparacion (BOE de 22/10/2007). II Convenio
Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias (BOE de 27/03/2007).
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suponga la obstaculizacion al ejercicio de las libertades publicas,
derechos sindicales y el ejercicio del derecho de huelga legal de
otros trabajadores, y el incumplimiento de la obligacién de atender
los servicios minimos en caso de huelga y la realizacién durante la
misma de actos que tengan por finalidad coartar la libertad y dere-
cho al trabajo de otros trabajadores, que indica el VII Convenio
Colectivo Estatal de Entrega Domiciliaria (BOE de 12/03/2004).

Es igualmente habitual el tratamiento del abuso de autoridad 37
incluso ofreciendo su concepto, como lo hace el III Convenio
Colectivo General de Ferralla (BOE de 27/01/2006), entendiendo
que tendrd la consideracién de abuso de autoridad, los actos arbi-
trarios realizados con infraccién manifiesta y deliberada de los pre-
ceptos legales, y con perjuicio para el trabajador realizados por
directivos, jefes o mandos intermedios. En otros casos se indica,
como dicta el Convenio Colectivo Estatal de Pastas, Papel y Cartén
para los afios 2004, 2005 y 2006 (BOE de 10/11/2004), que ante
el abuso el trabajador interesado pondré en tales casos el hecho en
conocimiento del Comité de Empresa o Delegados de Personal en
un tiempo de tres dias para su traslado a la Direccién de la Empresa
que deberd iniciar el oportuno expediente en un plazo maximo de

7 Acuerdo Marco para el sector de Industrias de Aguas de Bebidas Envasadas
(BOE 12 de marzo de 2003). VI Convenio Colectivo de los centros especiales de
empleo de la Asociacién Telefénica de Asistencia a Minusvélidos (BOE de 23/02/
2007). Convenio colectivo interprovincial de empresas para el comercio de flores
y plantas (BOE de 26/10/2005). IT Convenio Colectivo Sectorial de Empresas
Concesionarias de Cable de Fibra Optica (BOE de 23/09/2004). II Convenio
Colectivo del Sector de Fabricantes de Yesos, Escayolas, Cales y sus Prefabricados
(2003-2007) (BOE de 24/11/2003). Convenio Colectivo Estatal de Grias Mdviles
Autopropulsadas (BOE de 12/04/2007). Convenio colectivo de la industria de
calzado (BOE de 07/10/2005). I Convenio colectivo para el sector del transporte
y trabajos aéreos con helicépteros y su mantenimiento y reparacion (BOE de 22/
10/2007), I Convenio Colectivo General del Sector de Servicio de Asistencia en
Tierra en aeropuertos (handling) (BOE de 18/07/2005). V Convenio colectivo
estatal del sector de desinfeccion, desinsectacion y desratizaciéon (BOE de 07/11/
2007). Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad 2005-2008 (BOE
de 10/06/2005) III convenio colectivo Nacional del Sector de Regulacién del
Estacionamiento Limitado de Vehiculos en la Via Piblica (BOE de 10/04/2007).
II Convenio colectivo estatal para las empresas de gestion y mediacién inmobiliaria
(BOE de 13/01/2007) Convenio colectivo general de la industria salinera (2006-
2009) (BOE de 19/10/2006). Convenio Colectivo Estatal para las Empresas de Frio
Industrial (BOE de 28/12/2004). Convenio Colectivo Nacional de mataderos de
aves y conejos para el periodo de 2003-2.004 (BOE de 08/06/2006) Convenio
Colectivo de Perfumeria y Afines (BOE de 21/09/2004). XVIII Convenio colectivo
para las sociedades cooperativas de crédito (BOE de 14/09/2005). III Convenio
colectivo estatal para el sector de Telemarketing (BOE de 05/05/2005). Convenio
Colectivo Estatal de Artes Gréficas, Manipulados de Papel, Manipulados de Carton,
Editoriales e Industrias Auxiliares (BOE de 31/08/2004).
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10 dfas a partir de la comunicacién del Comité de Empresa o
Delegados de Personal. Si la Direccién de la Empresa no iniciara
el expediente en el mencionado plazo el perjudicado dara cuenta por
escrito, en el plazo no superior de 15 dias, y por conducto del
Delegado de Personal o Comité de Empresa a la Delegacién Pro-
vincial de Trabajo.

La consideracion particularizada de conductas muy graves, que
son sélo propias del sector productivo incluido en el dmbito de
aplicacion del convenio colectivo, conducen a tomar incorporar
situaciones como los descuadres de caja, de pagos y ventas, de mds
de 60 euros, cuando el trabajador tenga encomendada tal misién y
no esté sujeto al régimen de quebranto de moneda, a los que se
refiere el III Convenio Colectivo Sectorial, de dmbito estatal, de las
Administraciones de Loterias (BOE de 19/07/2006); también lo
indicado por el Convenio Colectivo de las Cajas de Ahorros para los
afos 2003-2006 (BOE de 15/03/2004), respecto a emprender nego-
cios sin conocimiento o contra la voluntad de la entidad, expresa-
mente manifestada y fundada, en competencia con la institucién, o
aceptar remuneraciones o promesas, hacerse asegurar directa o in-
directamente, por los clientes de la entidad o por terceros, ventajas
o prerrogativas de cualquier género por cumplir un servicio de la
institucion, asistir habitualmente a lugares donde se juegue metdlico
0 se crucen apuestas participando en ellas, o el falseamiento o
secuestro de documentos relacionados con errores cometidos, a fin
de impedir o retrasar su correccién; o en fin el XVIII Convenio
colectivo para las sociedades cooperativas de crédito (BOE de 14/
09/2005), al sefialar la infracciéon a las normas de la empresa, co-
metida con el propésito de ocultar, falsear o enmascarar la verda-
dera situacion y naturaleza de los estados contables o de los riesgos
contraidos.

Consideracion particularizada también, conductas como las se-
flaladas en el II Convenio colectivo del balonmano profesional (BOE
de 13/09/2006), al citar las actuaciones dirigidas a predeterminar,
mediante precio, intimidaciéon o simples acuerdos, el resultado de
una prueba o competicién; o en el Convenio Colectivo para la
actividad de Ciclismo Profesional (BOE de 06/06/2006), sancionan-
do la trasgresion de la buena fe contractual, y considerando por tal
no comunicar al equipo antes de la firma del contrato de trabajo,
la existencia de un procedimiento disciplinario abierto en sede fe-
derativa, nacional o internacional, por el uso de sustancias prohibi-
das que de lugar a una sancién deportiva, igualmente se considerara
trasgresion de la buena fe contractual la falta de comunicacion al
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equipo, antes de la firma del contrato de trabajo, de hechos acae-
cidos con anterioridad a la fecha de firma del contrato, que sean
susceptibles de apertura de dichos procedimientos disciplinarios, y
que sean conocidos por el corredor, no defender los intereses depor-
tivos y publicitarios de su equipo, provocando retiradas injustifica-
das y expulsiones de carrera sin causa que las justifique, o no
participar en todas las pruebas programadas por el equipo, salvo
autorizacion del director deportivo o responsable de equipo o justa
causa, asi como participar en las no programadas sin la autorizacién
del grupo deportivo, director deportivo o personal responsable.

Precisiones como las contenidas en el II Convenio Colectivo
Estatal de Despachos Técnicos Tributarios y Asesores Fiscales (BOE
de 29/07/2005) y el III Convenio Colectivo Estatal de Gestorias
Administrativas (BOE de 23/05/2006), son dar a conocer 0 comen-
tar fuera del lugar de trabajo datos de interés fiscal, comercial,
mercantil o de cualquier otra indole relativos a clientes; el hacer uso
de las armas, a no ser en defensa propia y en los casos previstos por
las leyes y disposiciones vigentes, o iniciar o continuar cualquier
discusion, rivalidad, pretendida superioridad, exigencias en el modo
de prestarse los servicios, etc., con funcionarios de la Policia, esta-
blecido como conducta muy grave en el Convenio colectivo estatal
de las empresas de seguridad 2005-2008 (BOE de 10/06/2005);
conducta igualmente particularizada la que contempla el II Conve-
nio colectivo estatal para las empresas de gestion y mediacién in-
mobiliaria (BOE de 13/01/2007), refiriéndose al incumplimiento
intencionado de la normativa de la empresa para el cumplimiento de
las disposiciones generales de cardcter legal en materia de preven-
cién de blanqueo de capitales; igualmente lo precisado por el Con-
venio Colectivo Estatal de Grias Moviles Autopropulsadas (BOE de
12/04/2007), sobre la falta, deterioro o manipulacién de discos
diagrama o de la impresion del tacégrafo o de los partes diarios de
trabajo; o el consumo fraudulento de agua o complicidad con el
mismo, citado por el II Convenio colectivo estatal de las industrias
de captacion, elevacion, conduccién, tratamiento, depuracion y dis-
tribucién de agua (BOE de 27/07/2006).

2. LAS SANCIONES DISCIPLINARIAS

En el régimen sancionador contemplado en los convenios sec-
toriales estatales se tipifican las sanciones que son ya tradicionales
en la negociacién colectiva, y junto a la amonestacién verbal o
escrita para las faltas leves, puede advertirse la presencia de la
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suspension de empleo y sueldo con fluctuantes variedades tempora-
les en funcién de que la falta sea leve, grave, o muy grave. Junto
a ello puede constatarse la presencia de otras sanciones, ademds del
despido, como son la inhabilitacién o postergacién para el ascenso,
el traslado, la pérdida temporal de la categoria, la pérdida del de-
recho para eleccion del turno de vacaciones, la suspension del de-
recho a concurrir a pruebas selectivas o concursos de ascenso, todas
ellas con una mayor o menor intensidad punitiva, que suele ser
variable atendiendo no sélo a su correspondencia con una falta
grave o muy grave, sino también a las caracteristicas propias de
cada convenio.

En las faltas graves viene a ser tomada en consideracién la
inhabilitacién para el ascenso durante el periodo de un afio en
algunos convenios®®, o dos, tres, o cuatro afios®’. En cuanto al
traslado forzoso, las variables son las habituales, desde su mera
indicacién sin mayores precisiones, como hace el Convenio Colec-
tivo de las Cajas de Ahorros para los afios 2003-2006 (BOE de

* Convenio colectivo de la industria de calzado (BOE de 07/10/2005). Con-
venio Colectivo de dmbito estatal para las Industrias del Curtido, Correas y Cueros
Industriales y Curticion de Pieles para Peleteria (BOE de 20/12/2004). IIT Con-
venio colectivo estatal para el sector de Telemarketing (BOE de 05/05/2005). Con-
venio colectivo estatal de las empresas de seguridad 2005-2008 (BOE de 30/07/
2007). XV Convenio colectivo estatal de empresas consultoras de planificacion, or-
ganizacién de empresas y contable (BOE de 12/01/2007). Convenio colectivo ge-
neral de trabajo de la industria textil y de la confecciéon (BOE de 04/01/2007). Con-
venio Colectivo Nacional para las Empresas de Publicidad (BOE de 20/02/2002).
Convenio Colectivo General de la Industria Azucarera 2003-2006 (BOE de 17/03/
2007).

% Convenio Colectivo Laboral, de dmbito estatal, para el sector de agencias de
viaje 2004-2006 (BOE de 05/05/2005). Convenio Colectivo Estatal de Artes
Graéficas, Manipulados de Papel, Manipulados de Cartén, Editoriales e Industrias
Aucxiliares (BOE de 31/08/2004). XXI Convenio Colectivo de Banca (BOE 196 de
16/8/2007). Convenio Colectivo de las Cajas de Ahorros para los afios 2003-2006
(BOE de 17/07/2004). XVIII Convenio colectivo para las sociedades cooperativas
de crédito (BOE de 14/09/2005). El XIX Convenio colectivo de Contratas Ferro-
viarias (BOE de 06/10/2005), diferencia para la falta menos grave, la inhabilitacion
para el ascenso durante seis meses, mientras que para la falta grave la inhabilitacién
lo es durante un afio. Seis meses establece el Convenio Colectivo de dmbito estatal
para las Industrias Extractivas, Industrias del Vidrio, Industrias Ceramicas, y para
las del Comercio Exclusivista de los mismos materiales (BOE de 31/08/2007).
Inhabilitacién temporal por plazo no superior a tres afios para pasar a categoria
superior los establecen: El Convenio Colectivo para las industrias de turrones y
mazapanes (BOE de 16/12/2005), Convenio colectivo estatal para la fabricacion
de helados (BOE de 10/03/2006), Convenio Colectivo de ambito estatal para la
Fabricacién de Conservas Vegetales (BOE de 02/09/2005), y Convenio Colectivo
Estatal de Pastas, Papel y Cartén para los anos 2004, 2005 y 2006 (BOE de 10/
11/2004), mientras que el Convenio colectivo estatal para la fabricacién de helados
(BOE de 10/03/2006), marca cuatro afios.
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17/07/2004), hasta el traslado forzoso a poblacion distinta de la de
residencia habitual del empleado, por un plazo maximo de tres
afios, dentro de la misma provincia, considerando a estos efectos
no se computardn las suspensiones del contrato de trabajo, que
contempla el XXI Convenio Colectivo de Banca (BOE 196 de 16/
8/2007), y el XVIII Convenio colectivo para las sociedades coo-
perativas de crédito (BOE de 14/09/2005)*, convenios que esta-
blecen asimismo la pérdida temporal del nivel pasando al inmedia-
tamente inferior, incluso si comporta cambio de grupo, con su
repercusion econdmica, por un plazo maximo de un afo. El elen-
co de sanciones se extiende como es en el Convenio Colectivo
Nacional para las Empresas de Publicidad (BOE de 20/02/2002),
habilitando la pérdida temporal de la categoria hasta un maximo
de seis meses; el Convenio Colectivo de dmbito estatal para la
Fabricacién de Conservas Vegetales (BOE de 02/09/2005), sancio-
nando con la pérdida del derecho para eleccién del turno de va-
caciones para el siguiente periodo vacacional, o el II Convenio
Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias (BOE de
11/01/2006), tipificando la suspensién del derecho a concurrir a
pruebas selectivas o concursos de ascenso por un periodo de uno
a dos afios.

Por lo que afecta a las sanciones muy graves, la inhabilitacién
temporal o definitiva para el ascenso, la pérdida temporal o de-
finitiva de la categoria profesional, el traslado forzoso a otro centro
de trabajo, o a otra localidad, suelen ser las que vienen a sumarse
a las que anteriormente hemos calificado como habituales, estable-
ciéndose tratamientos mds singularizados en la tabla de sanciones
muy graves como es el caso del XXI Convenio Colectivo de Banca
(BOE 196 de 16/8/2007) y el XVIII Convenio colectivo para las
sociedades cooperativas de crédito (BOE de 14/09/2005), que
determinan el traslado forzoso a poblacién distinta a la de residen-
cia habitual del empleado, la pérdida definitiva del nivel o grupo
con su repercusion econémica, o la inhabilitacién temporal por
plazo de hasta cuatro afios, para pasar a niveles superiores. El
Convenio Colectivo de las Cajas de Ahorros para los afios 2003-
2006 (BOE de 17/07/2004), precisa la pérdida total de la antigiie-
dad a efectos de ascensos, o la inhabilitacion definitiva para ascen-
der de nivel y pérdida del nivel, con descenso al inmediatamente
inferior. Igualmente el Convenio colectivo estatal del ciclo de

40 El Convenio colectivo para el sector de conservas, semiconservas, ahumados,
cocidos, secados, elaborados, salazones, aceites y harina de pescados y mariscos
(BOE 30 de 3/2/2007), se refiere s6lo al traslado de puesto dentro de la misma
fabrica.
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comercio de papel y artes graficas (BOE de 26/02/2007), fija el
traslado forzoso del servicio a distinta localidad, o el XV Conve-
nio colectivo estatal de empresas consultoras de planificacidn,
organizacién de empresas y contable (BOE de 12/01/2007), esta-
bleciendo la pérdida temporal o definitiva de la categoria profe-
sional, o la inhabilitaciéon durante dos afios o definitivamente para
pasar a otra categoria, y el Convenio Colectivo de dmbito estatal
para la Fabricacion de Conservas Vegetales (BOE de 02/09/2005),
que sanciona con la pérdida del derecho para eleccién del turno
de vacaciones.

En el Convenio Colectivo Nacional para las Empresas de Publi-
cidad (BOE de 20/02/2002), se establece la pérdida temporal de la
categoria desde seis meses hasta un maximo de un afio, la inhabi-
litaciéon durante dos afios o definitivamente para ascender a otra
categoria superior, el cambio de centro de trabajo, o la inhabilita-
cién temporal o definitiva para el manejo de la caja u otros medios
de pago, cuando haya sido sancionado por motivos pecuniarios. El
Convenio Colectivo General de la Industria Azucarera 2003-2006
(BOE de 17/03/2007), sefiala la inhabilitacién durante dos afios o
definitivamente para pasar a otra categoria, o el traslado forzoso a
otro centro de trabajo.

Otros convenios que inhabilitan temporalmente para el ascenso,
establecen periodos variables de tiempo: dos afios*, tres afos**,
cuatro afios ¥, cinco afios, salvo los ascensos que se produzcan au-
tomdaticamente por razén de edad*, dos a seis afios *, cinco afios *,
seis afios ¥, pasdndose a fijar el periodo de dos afios o definiti-

I Convenio Colectivo Estatal para las Empresas de Frio Industrial (BOE de 23/
10/2007).

* Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad 2005-2008 (BOE
de 30/07/2007) y Convenio colectivo general de dmbito estatal para las Entidades
de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo (BOE de 19/11/2004).

* Convenio Colectivo Estatal de Artes Gréficas, Manipulados de Papel, Mani-
pulados de Cartén, Editoriales e Industrias Auxiliares (BOE de 31/08/2004).

* Convenio colectivo estatal del ciclo de comercio de papel y artes grificas
(BOE de 26/02/2007).

“ 11 Convenio Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias (BOE
de 11/01/2006).

4 Convenio colectivo de la industria de calzado (BOE de 07/10/2005). Con-
venio Colectivo de ambito estatal para las Industrias del Curtido, Correas y Cueros
Industriales y Curticion de Pieles para Peleteria (BOE de 20/12/2004). Convenio
Colectivo para las industrias de turrones y mazapanes (BOE de 16/12/2005).
Convenio Colectivo de ambito estatal para la Fabricacion de Conservas Vegetales
(BOE de 02/09/2005).

47 Convenio Colectivo Estatal de Pastas, Papel y Cartén para los afios 2004,
2005 y 2006 (BOE de 10/11/2004).
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vamente **, la pérdida temporal o definitiva de la categoria labo-
ral®, o la pura inhabilitacién definitiva para el ascenso™.

Subrayar que el II Convenio colectivo del balonmano profesio-
nal (BOE 219 de 13/9/2006), establece para las faltas leve, entre
otras sanciones, la multa de hasta 210 €, segtin grados: el minimo,
de 6,00 a 60,00 €, medio: de 60,00 a 120,00 € y maximo: de 20,00
a 210,00 €. Para las faltas graves, multa de hasta 600,00 €, se-
glin grados, con el limite de una trigésima parte de la retribucién
anual pactada: minimo: de 210,00 a 300,00 €, medio: de 300,00 a
450,00 €, maximo: de 450,00 a 600,00 €. Para las faltas muy
graves, multa de hasta 1.500 €, segun grados, con el limite de una
vigésima parte de la retribucién anual pactada: minimo: de 600,00
a 900,00 €, medio: de 900,00 a 1.200,00 €, y mdximo: de 1.200,00
a 1.500,00 €.

3. EL REGIMEN SANCIONADOR

La funcién del régimen disciplinario, los principios de aplica-
cion de su ejercicio, la titularidad y competencia de su materializa-
cion, la pretendida tipicidad abierta al reglamento de régimen inte-
rior, la analogia, o a la naturaleza enunciativa que quiere establecer
el convenio colectivo encuentran acogida en no pocos de ellos, asi
como la facultad premial”'.

* Convenio Colectivo Laboral, de 4mbito estatal, para el sector de agencias de
viaje 2004-2006 (BOE de 05/05/2005).

“ 11 Convenio colectivo estatal para el sector de Telemarketing (BOE de 05/
05/2005). Convenio Colectivo de ambito estatal para las Industrias Extractivas,
Industrias del Vidrio, Industrias Ceramicas, y para las del Comercio Exclusivista
de los mismos materiales (BOE de 31/08/2007).

% Convenio Colectivo Estatal de Grdas Mdviles Autopropulsadas (BOE de 12/
04/2007).

! El XXI Convenio Colectivo de Banca (BOE de 16/08/2007) y el Convenio
Colectivo de la Cajas de Ahorros para los afios 2003-2006 (BOE de 15/02/2005),
indican que se premiard la buena conducta y las cualidades sobresalientes de sus
empleados, singularmente cuando se reflejen en un aumento de rendimiento de
trabajo, en un mejor servicio o en evitacion de un dafio evidente, sefialdindose
como motivos dignos de premio los siguientes: espiritu de sacrificio; espiritu de
fidelidad; afdn de superacién profesional, de otro lado el XIX Convenio colectivo
de Contratas Ferroviarias (BOE de 26/02/2007), afirma que con el fin de recom-
pensar la conducta, laboriosidad y demads cualidades sobresalientes del personal,
estimuldandolo para que se supere en el cumplimiento de sus deberes, las empresas
podran otorgar a sus trabajadores premios consistentes en, primas en metalico,
aumento de las vacaciones retribuidas, felicitaciones por escrito, propuesta a los
organismos competentes para la concesion de recompensas, y cancelacion de notas
desfavorables en el expediente.
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En cuanto a la funcién de la accién empresarial en el campo
analizado, el Convenio colectivo, de ambito estatal, del sector de la
mediacion en seguros privados (BOE de 08/06/2006), indica que se
promoverdn politicas de gestion y desarrollo de los recursos huma-
nos y profesionales que contribuyan a la generacién de un adecuado
clima social, previendo, en su caso, posibles procedimientos de
ayuda en situaciones que requieran medidas de recuperacion o re-
habilitacién, que puedan incidir favorablemente en la prestacion del
trabajo, de otro lado el IT Convenio colectivo estatal de instalacio-
nes deportivas y gimnasios (BOE de 06/09/2006), indica que el
acuerdo sobre c6digo de conducta tiene por objeto el mantenimiento
de un ambiente laboral respetuoso con la convivencia normal, or-
denacion técnica y organizacion de la empresa, asi como la garantia
y defensa de los derechos y legitimos intereses de trabajadores y
empresarios, o en fin el acuerdo marco para el sector de Industrias
de Aguas de Bebidas Envasadas (BOE 12 de marzo de 2003),
manifiesta que persigue el mantenimiento de la disciplina laboral,
aspecto fundamental para la normal convivencia, ordenacién técnica
y organizacién de la empresa, asi como la garantia y defensa de los
derechos e intereses legitimos de trabajadores y empresarios. Con
relacion a la facultad sancionadora, ésta radicard segun el II Con-
venio Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias
(BOE de 27/03/2007) en el Presidente del que el trabajador depen-
da, o en el Director por delegacién de aquél, en quien ostente la
representacion legal de la Empresa de acuerdo con el Convenio
colectivo, de dmbito estatal, del sector de la mediacién en seguros
privados (BOE de 08/06/2006).

Son numerosos los convenios que establecen que para la aplica-
cién y graduacién de las sanciones se han de tener en cuenta una
serie de criterios, el IV Convenio Colectivo de 4mbito nacional para
el Sector de Aparcamientos y Garajes (BOE de 17/03/2007), y el
III convenio colectivo Nacional del Sector de Regulacion del Esta-
cionamiento Limitado de Vehiculos en la Via Publica (BOE de 08/
03/2006), consideran necesario tener en consideracion, el mayor o
menor grado de responsabilidad del que comete la falta y la reper-
cusion del hecho en los demads trabajadores y en la empresa; en otro
casos, a lo anterior se afiade la categoria profesional como criterio
modulador, tal como acontece en los siguientes: IV Convenio Co-
lectivo General del Sector de la Construccion (BOE 197 de 17/8/
2007); III Convenio Colectivo General del Sector de Derivados del
Cemento (BOE de 17/10/2006); II Acuerdo Estatal sobre Materias
Concretas y Cobertura de Vacios para el Sector Cemento (BOE 13
de febrero de 2006); III Convenio Colectivo General Estatal del
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Corcho (BOE de 09/01/2007); Convenio colectivo estatal de fabri-
cantes de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida, para
el periodo 2006-2008 (BOE de 19/12/2006); XV Convenio colec-
tivo estatal de empresas consultoras de planificacién, organizacion
de empresas y contable (BOE de 10/04/2007); Convenio Colectivo
de ambito estatal para las Industrias Extractivas, Industrias del
Vidrio, Industrias Cerdmicas, y para las del Comercio Exclusivista
de los mismos materiales (BOE de 31/08/2007); XV Convenio
Colectivo General de la Industria Quimica (BOE de 29/08/2007);
Convenio colectivo general de la industria salinera (2006-2009)
(BOE de 19/10/2006); XIV Convenio colectivo nacional de empre-
sas de ingenieria y oficinas de estudios técnicos (BOE de 20/09/
2005); y II Convenio Estatal de la Madera (BOE de 11/08/2006).

Respecto a los principios generales de aplicacion cabe sefialar
como el II Convenio colectivo del balonmano profesional (BOE de
13/09/2006), proclama que la potestad disciplinaria laboral corres-
ponde al Club, siendo ejercida por quien designen sus érganos di-
rectivos, aiadiendo que no podrén ser sancionadas disciplinariamen-
te las acciones u omisiones que no se hallen tipificadas como falta
en la fecha del suceso que se trate, y que si unos mismos hechos
implicasen la comision de dos o mas faltas, se sancionaran conjun-
tamente, con respeto al principio general non bis in idem, expone
el convenio el respeto hacia la presuncion de inocencia, los derechos
de audiencia y de defensa del inculpado, el principio de imputabi-
lidad, y las circunstancias modificativas, actuando como eximentes
el caso fortuito, la fuerza mayor, y la legitima defensa, siendo
atenuantes, el arrepentimiento espontdneo, o el haber precedido
inmediatamente a la comisién de la falta provocacion suficiente;
como agravante se considera, la reincidencia, que se dard cuando el
autor de una falta haya sido sancionado durante esa mismo tempo-
rada, por un hecho de idéntica o similar naturaleza al que se ha de
sancionar . Interesa resefiar lo que ordena el XIX Convenio colec-
tivo de Contratas Ferroviarias (BOE de 26/02/2007), precisando que
las empresas establecerdn con los Comités o Delegados de Personal
la creacion de un fondo social que se proveerd del importe de las
sanciones, cuando éstas consistan en suspension de empleo y sueldo.

2 El Convenio colectivo general de dmbito estatal para las Entidades de
Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo (BOE de 19/11/2004), cita
la aplicacion del principio de legalidad y tipicidad, principio Non bis in idem,
principio de proporcionalidad y ecuanimidad, principio de audiencia previa en la
forma en armonia con lo previsto en el convenio 158 de O.L.T. principio de
proteccion jurisdiccional de los derechos, habilitindose, las soluciones extrajudi-
ciales.
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Como se indicaba con anterioridad se constata el proclamado
valor enunciativo de las faltas tipificadas, no impidiéndose que
puedan existir otras, las cuales serdn calificadas segiin la analogia
que guarden con ellas, apreciacion que realiza el Convenio Colec-
tivo Estatal de Estaciones de Servicio (BOE de 26/03/2007) y el
Convenio colectivo de Grandes Almacenes (BOE de 27/04/2006).
Sumado a lo anterior se indica en alguna ocasién que los reglamen-
tos de régimen interior podran determinar y tipificar situaciones,
hechos y omisiones, no previstas en el Convenio, ajustindose a la
legalidad vigente>’, o m4s prudentemente como se dice en el XIX
Convenio colectivo de Contratas Ferroviarias (BOE de 26/02/2007),
que dada la complejidad y caracteristicas de esta materia, tan sélo
se enumerardn algunas faltas dentro de cada uno de los grupos
expresados, dejandose al Reglamento de Régimen Interior de cada
empresa que, elaborado por los representantes de los trabajadores,
complete esta materia de forma precisa y clara.

En cuanto a la prescripcién de las faltas resulta habitual la
reproduccion del régimen legal, si bien se localizan excepciones
muy particulares como la que puede ser en aquellos supuestos en
que la falta sea descubierta como consecuencia de auditoria, el
computo de los plazos sefialados comenzard a partir de la fecha en
que se emita el correspondiente informe del auditor, como se ad-
vierte en el Convenio colectivo general de dmbito estatal para las
Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Tra-
bajo (BOE de 19/11/2004), en los demds casos las variaciones no
tienen el cardcter cualitativo sino cuantitativo que se demuestra en
el II Convenio colectivo del balonmano profesional (BOE de 13/09/
2006), donde las faltas leves prescribirdn a los cinco dias, las graves
a los diez dias, y las muy graves a los cincuenta dias, todos ellos
naturales, contados a partir de la fecha en que el club haya tenido
conocimiento de su comisién y, en todo caso, a los tres meses de
ésta salvo supuesto de ocultacién fraudulenta; o en el XII Convenio
colectivo estatal para los centros de educacién universitaria e inves-
tigaciéon (BOE de 10/04/2007), considerando que las infracciones
cometidas por los trabajadores prescribirdn, las leves a los diez dias,
las graves a los quince dias y las muy graves a los cincuenta dias,
a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su
comision, y en todo caso, a los seis meses de haberse cometido; citar

'V Convenio colectivo de universidades privadas, centros universitarios pri-
vados y centros de formacién de postgraduados (BOE de 18/01/2006) y el VIII
Convenio Colectivo Nacional de Centros de Ensefianza Privada de Régimen Ge-
neral o Ensefianza Reglada sin ningtn nivel concertado o subvencionado (BOE de
26/04/2006).
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el IV Convenio colectivo estatal del sector de desinfeccidn, desin-
sectacién y desratizacion (BOE de 15/09/2005), que fijando los
plazos de prescripcion legales indica que las faltas prescribirdn a los
tres meses de haberse cometido; el VIII Convenio Colectivo Nacio-
nal de Centros de Ensefianza Privada de Régimen General o Ense-
flanza Reglada sin ningin nivel concertado o subvencionado (BOE
de 26/04/2006), considerando que las faltas leves prescribirdn a los
diez dias, las graves a los quince dias y las muy graves a los
cincuenta dias, a partir de la fecha en que la empresa tuvo conoci-
miento de su comisién; el Convenio Colectivo Estatal para las
Empresas de Frio Industrial (BOE de 28/12/2004), donde la facul-
tad de la empresa para sancionar prescribird para las faltas leves a
los tres dias; para las faltas graves, a los quince dias y para las muy
graves a los treinta dias a partir de la fecha en que aquella tuvo
conocimiento de su comisién; el Convenio colectivo interprovincial
de las empresas minoristas de droguerias, herboristerias, ortopedias
y perfumerias (BOE de 07/04/2005), habilitando la prescripcion,
para sancionar para las faltas leves a los diez dias, para las faltas
graves a los veinte dias y para las muy graves a los cuarenta dias.

En materia de procedimiento sancionador los presupuestos lega-
les establecidos en el ordenamiento laboral encuentran acogida en
gran parte de los convenios colectivos, viniendo a ser reproducidos
los mismos, si bien puede constatarse tratamientos en que se formu-
la de manera precisa la sucesion de actos conducentes a la imposi-
ciéon de sanciones, clarificando y estableciendo los plazos de las
actuaciones que han de llevarse a cabo, tal y como acaece en el
Convenio colectivo, de ambito estatal, del sector de la mediacién en
seguros privados, en el II Convenio colectivo del balonmano pro-
fesional (BOE de 13/09/2006), en el Convenio Colectivo del Sector
de Harinas, Panificables y Sémolas (BOE de 03/09/2007), el Con-
venio bdsico, de 4mbito estatal, para las Industrias Cérnicas (BOE
de 27/02/2007), y el II Convenio Colectivo de Puertos del Estado
y Autoridades Portuarias (BOE de 27/03/2007).

Junto a lo indicado cabe mencionar lo que seria el denominado,
en algunos casos, expediente de informacién reservada, de manera
que cuando asi se estime oportuno, al tener conocimiento de una
supuesta infraccion, las empresas podrdn acordar la instruccién re-
servada, para conocer con exactitud de los hechos acaecidos, antes
de dictar la providencia en que se decida la incoacién del expediente
disciplinario o, en su caso, el archivo de las actuaciones, precisiones
que realizan el II Convenio colectivo del balonmano profesional
(BOE de 13/09/2006), el 1 Convenio colectivo para el sector del
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transporte y trabajos aéreos con helicopteros y su mantenimiento y
reparacion (BOE de 22/11/2005), o el Convenio Colectivo de dm-
bito estatal para la Fabricacién de Conservas Vegetales (BOE de 20/
02/2007).

Sumar a lo anterior que las empresas, cuando sea necesario para
un mejor conocimiento del verdadero alcance y naturaleza de los
hechos, podrdn decretar cautelarmente la suspension de empleo del
trabajador afectado por un plazo maximo de dos meses, estando el
afectado a disposicién de la empresa durante el tiempo de suspen-
sién, manifestacion que se hace en el XXI Convenio Colectivo de
Banca (BOE de 16/08/2007), I Convenio Colectivo General del
Sector de Servicio de Asistencia en Tierra en aeropuertos (handling)
(BOE de 18/07/2005), I Convenio colectivo para el sector del trans-
porte y trabajos aéreos con helicopteros y su mantenimiento y re-
paraciéon (BOE de 22/11/2005), y XVII Convenio colectivo para
las sociedades cooperativas de crédito (BOE de 14/09/2005).

En otro grupo de cuestiones, como es el cumplimiento de las
sanciones impuestas, viene a proclamarse su naturaleza ejecutiva, y
habilitindose distintos plazos para su ejecucion, plazos que pueden
ser variables en funcion del cardcter grave o muy grave de la
misma, y en el caso de su superacion se considera prescrita la
materializacién de la facultad sancionadora para tal caso’.

Aspecto que cuenta igualmente con particular interés es el que
afecta a las anotaciones o registro en el expediente personal del
trabajador de las sanciones impuestas al objeto, entre otras razones,
de servir como punto de referencia para modelar la reincidencia,
anotadas las sanciones impuestas al trabajador, las mismas pueden

cancelarse por el transcurso del tiempo, con plazos que varfan en

funcién del cardcter leve, grave, o muy grave”.

% El XIX Convenio colectivo de Contratas Ferroviarias (BOE de 26/02/2007),
senala que el cumplimiento de las sanciones prescribird desde su imposicion en el
plazo de 6 meses para las faltas menos graves y graves y de 1 afio para las muy
graves. El III Convenio Colectivo Sectorial de las Cadenas de Tiendas de Conve-
niencia (BOE de 12/12/2006), precisa que las faltas muy graves se hardn cumplir
como maximo a los seis meses de su imposicion, siendo el plazo de tres meses para
las graves, y de no ser asi prescribird su cumplimiento. El Convenio Colectivo de
ambito estatal para la Fabricacion de Conservas Vegetales (BOE de 20/02/2007),
viene a expresar que las sanciones impuestas serdn ejecutivas desde que se dicten,
pero la empresa podrd, si lo estima oportuno, diferir la ejecucion de la sancion
por un plazo no superior a 6 meses.

 Puede observarse que el Convenio colectivo general de ambito estatal para
las Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo (BOE
de 19/11/2004), y el Convenio colectivo, de ambito estatal, del sector de la
mediacién en seguros privados (BOE de 08/06/2006), indican que las faltas que
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hayan generado sancién quedardn canceladas, a los consiguientes efectos, al cum-
plirse los siguientes plazos: las leves a los 6 meses, las graves a los 18 meses y
las muy graves a los 36 meses, tal cancelacion podrd operar, en su caso, con plazos
mas reducidos, a peticion del interesado y en funcion de las circunstancias con-
currentes. El III Convenio Colectivo Estatal de Gestorias Administrativas (BOE de
23/05/2006), constata que las anotaciones desfavorables quedan canceladas al
cumplirse los plazos de dos meses, cuatro meses y dieciocho meses, segin se trate
de falta leve, grave o muy grave, si bien ello no significard la cancelacién de
antecedentes a los efectos de la tipificacion de las faltas por reincidencia o
reiteracion. E1 V Convenio Colectivo Nacional de las Industrias de Pastas Alimen-
ticias (BOE de 23/05/2006), dice que las faltas se cancelardn en el expediente al
cumplirse: 6 meses para las faltas leves, 12 meses para las faltas graves, y 18 meses
para las faltas muy graves; desde su anotacion en el mismo, es decir, contados a
partir del momento en que terminé de cumplirse la sancién. El Convenio Colectivo
de la Cajas de Ahorros para los afios 2003-2006 (BOE de 15/02/2005), precisa que
las notas desfavorables que consten en los expedientes personales de los empleados
por faltas cometidas se cancelaran en las faltas leves a los dos afios, en las graves
a los cuatro afios y en las muy graves a los ocho afios, si bien la cancelacion estard
subordinada a la buena conducta del sancionado, pudiendo, en caso muy desta-
cado, reducirse el plazo previo expediente especial instruido a peticion del inte-
resado. El IV Convenio colectivo estatal del sector de desinfeccion, desinsectacion
y desratizacion (BOE de 15/09/2005), llega a indicar que las amonestaciones
desfavorables que como consecuencia de las sanciones interpuestas pudieran ha-
cerse constar en los expedientes personales, quedardn canceladas al cumplirse los
plazos de dos, cuatro o seis meses, segun se trate de falta leve, grave o muy grave.
El XV Convenio colectivo estatal de empresas consultoras de planificacion, orga-
nizacion de empresas y contable (BOE de 12/01/2007), manifiesta que las empresas
anotardn en los expedientes personales de sus trabajadores las sanciones por faltas
graves o muy graves que se les impongan, anotando también las reincidencias en
las faltas leves. El VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de
la Asociacién Telefonica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23/02/2007),
recoge que las anotaciones relativas a las sanciones por faltas muy graves se
cancelardn a los cinco afios desde la fecha de su cumplimiento; las de las faltas
graves a los tres afios y las de las leves a los tres meses, dejando de producir, desde
dicha cancelacion, ulteriores efectos. El1 Convenio Colectivo Estatal de Artes Gra-
ficas, Manipulados de Papel, Manipulados de Cartén, Editoriales e Industrias
Auxiliares (BOE de 24/02/2006), como norma general sefiala que las anotaciones
desfavorables quedardn anuladas cuando transcurran, sin reincidencia, un afio si
se trata de faltas leves, tres afios para las faltas graves y cinco aflos para las faltas
muy graves, si bien, de acuerdo con los representantes legales de los trabajadores
se establecerdn las normas que, en base a la buena conducta posterior de los
sancionados, puedan acortar los plazos citados. En el I Convenio Colectivo General
del Sector de Servicio de Asistencia en Tierra en aeropuertos (handling) (BOE de
18/07/2005), se indica que las empresas, a efectos de la reincidencia, llevardan un
registro de antecedentes disciplinarios, que quedardn cancelados por el mero
transcurso del tiempo sin nueva sancion, segun lo siguiente, faltas leves, 6 meses;
graves, 1 afio; y muy graves, 2 aflos. Plazos los anteriores que pueden variar como
es con el I Convenio colectivo para el sector del (BOE de 22/11/2005) y trabajos
aéreos con helicopteros y su mantenimiento y reparacién, que habilita para las
faltas leves, el plazo de 2 meses; para las graves, 4 meses; y para las muy graves,
8 meses.






Capitulo IIT

LOS CONVENIOS COLECTIVOS SECTORIALES
DE AMBITO PROVINCIAL

1. AGRICULTURA, GANADERIA, PESCA
Y SELVICULTURA

De acuerdo con las estadisticas publicadas por el Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales durante el afio 2006 en el sector de
agricultura, ganaderia, pesca y selvicultura, se negociaron 97 con-
venios colectivos, 50 de los cuales fueron convenios de empresa y
los restantes de otro dmbito. Los trabajadores afectados sumaron
713.913 en los convenios de 4mbito superior a la empresa, y 3.559
en los convenios de empresa.

La generalidad de los convenios colectivos contienen un trata-
miento del régimen disciplinario, no obstante una de las cuestiones
que cabe apreciar es la remision por parte de alguno de ellos a
contenidos que no tienen cabida en su texto contractual, tal es el
caso del Convenio colectivo de actividades agropecuarias (BOP
Zaragoza 287-16/12/2006), en cuyo articulo 45 indica que se estard
a lo dispuesto en el laudo arbitral del sector agrario en tanto en
cuanto no sea sustituida por el convenio general del sector, laudo
arbitral dictado el 6 de octubre de 2000, sustituyendo a la Ordenan-
za de Trabajo en el Campo tras la ruptura en la Negociacién Co-
lectiva de ambito Nacional, y aplicindose en aquellas provincias
donde hubiese vacio legislativo o donde no hubiese convenio pac-
tado. Asimismo cabe citar el Convenio colectivo de trabajo para la
actividad Agropecuaria de la Comunidad Auténoma de La Rioja
para los afios 2006 y 2007 (BOR 112-24/08/2006) que dispone en
la disposiciéon complementaria primera, que en todo lo no previsto
en el Convenio Colectivo, serdn de aplicacion la Ley del Estatuto
de los Trabajadores y Ordenanza Laboral del Sector, asi como el
resto de disposiciones de general observancia, precisiandose que las
disposiciones de la Ordenanza General de Trabajo en el Campo, no
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recogidas expresamente en el texto del Convenio Colectivo, subsis-
tirdn mientras no sean sustituidas o modificadas por un Acuerdo
Marco de dmbito superior.

Existen igualmente situaciones como la que relata el Convenio
colectivo de trabajo para empresas cosecheras y productoras de fru-
ta, uva de mesa y otros productos (BORM 285-10/12/2004) donde
se asigna en el articulo 31, como funcién especifica de la Comisiéon
Paritaria, que durante la vigencia del Convenio estd la de determinar
una cuadro de categoria profesionales que modernice el actual exis-
tente, y asimismo determinar un cuadro de faltas y sanciones espe-
cifico del sector.

En lo que afecta a las faltas leves el Convenio colectivo de
actividades agropecuarias (BOP Zaragoza 287-16/12/2006), viene a
considerar respecto a la impuntualidad su carédcter sancionable, si
suma de una a tres faltas de puntualidad injustificadas en el periodo
de un mes'. Sancionable resulta no notificar a la empresa, en el
plazo de dos dias habiles, la baja por incapacidad temporal u otra
causa justificada de inasistencia al trabajo, salvo que el trabajador
acredite la imposibilidad de realizar dicha notificacién, y faltar al
trabajo un dia en el periodo de un mes sin causa que lo justifique.
Por otro lado en el Convenio colectivo el sector Agrario de la
Comunidad Auténoma de Cantabria (BOC 112-11/06/2007) resulta
leve la conducta referida al abandono del puesto de trabajo sin causa
justificada por breves periodos de tiempo y siempre que ello no
hubiere causado riesgo a la integridad de las personas o de las cosas,
en cuyo caso podrd ser calificado, segin la gravedad, como falta
grave o muy grave, asi como la embriaguez no habitual en el
trabajo. Como falta leve califica el Convenio colectivo de trabajo
agropecuario para el afio 2006 de Catalufia (DOGC 4755-07/11/
2006), la utilizacién de aparatos reproductores, o telefonia particu-
lar dentro de horas de trabajo, siempre y cuando no exista autori-
zacién por escrito por parte de la empresa para su utilizacion, asi

' El Convenio colectivo el sector Agrario de la Comunidad Auténoma de
Cantabria (BOC 112-11/06/2007) considera falta leve la impuntualidad no justi-
ficada en la entrada o en la salida del trabajo hasta tres ocasiones en un mes por
un tiempo total inferior a veinte minutos; el Convenio colectivo de trabajo agro-
pecuario para el ano 2006 de Cataluna (DOGC 4755-07/11/2006), de una a tres
faltas de puntualidad injustificadas en un mes no superiores a 30 minutos, siempre
y cuando de estos retrasos no se deriven graves perjuicios para el trabajo o las
obligaciones que la empresa le tenga encomendadas, calificindose en este caso
como falta grave, y el Convenio colectivo de trabajo del sector de las cooperativas
del campo de la provincia de Tarragona para los afios 2005-2008 (DOGC 4505-
08/11/2005), hasta tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo en el periodo
de un mes.
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como fumar en el centro de trabajo*. La embriaguez ocasional viene
a ser objeto de consideracién en el Convenio colectivo de Trabajo
para el sector de Agropecuario de la Comunidad Foral de Navarra
BON 98-01/08/2003°.

En cuanto a las faltas graves, la regulacion en el sector viene a
efectuar el siguiente tratamiento de los hechos que merecen tal
calificacién. De cuatro a ocho faltas de puntualidad injustificadas en
un mes*, faltar dos dias al trabajo, sin justificacion, en el periodo
de un mes, la falta de aseo o limpieza personal, si es habitual, o la
falta de aseo y limpieza personal cuando pueda afectar al proceso
productivo o a la prestacion del servicio y siempre que, previamen-
te, hubiere mediado la oportuna advertencia de la empresa, contri-
buir a simular la presencia de otro trabajador en la empresa, firman-
do o fichando por €l a la entrada o a la salida del trabajo, la
imprudencia en el desempefio del trabajo si la misma conlleva ries-
go de accidente para el trabajador o para sus compaifieros, o si
supone peligro de averia o incendio de las instalaciones o materia-
les, el incumplimiento de la érdenes o instrucciones de los superio-
res, cuando no sea repetido o0 no se ocasionen por su causa perjui-
cios a la empresa o a terceros, la doble comision de falta leve dentro
del periodo de un mes excepto la de puntualidad. Las infracciones
graves a la Ley de Caza, Pesca, Aguas, Cddigo de la Circulacion,
Reglamento y Ordenanzas de Pastos y, en general, aquellas que
regulan la actividad campesina que sean cometidas dentro del tra-
bajo o estén especificamente prohibidas por la empresa, la falta de
respeto en materia grave a los compafieros o mandos de la empresa,
la voluntaria disminucién en el rendimiento laboral o en la calidad
del trabajo realizado, el empleo del tiempo, ganado, maquinas,
materiales o utiles de trabajo en cuestiones ajenas al mismo, el
entorpecimiento, la omisién maliciosa y el falseamiento de los datos
que tuvieran incidencia en la Seguridad Social, la embriaguez no

? Convenio colectivo de trabajo agropecuario para el afio 2006 de Cataluiia
(DOGC 4755-07/11/2006), cuestion que matiza el Convenio colectivo de Trabajo
para el sector de Agropecuario de la Comunidad Foral de Navarra (BON 98-01/
08/2003) al considerar falta muy grave el fumar en los lugares en los que esté
prohibido por razones de seguridad e higiene, considerando que la prohibicién
deberd figurar muy claramente en los lugares indicados por medio de carteles,
banderas o cualquier otro sistema conveniente.

* El Convenio colectivo de trabajo para agricola, forestal y pecuario (BORM
223-26/09/2006) habla de embriaguez no habitual durante el trabajo.

* Considerdndose en ocasiones la impuntualidad no justificada en la entrada o
en la salida del trabajo hasta en tres ocasiones en un mes por un tiempo total de
hasta cuarenta minutos, o cuatro a ocho faltas de puntualidad, en un periodo de
30 dias naturales.
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habitual durante el trabajo’, la inasistencia injustificada al trabajo
de dos a cuatro dias durante el periodo de un mes, la simulaciéon de
enfermedad o accidente, la suplantacion de otro trabajador, alteran-
do los registros y controles de entrada y salida al trabajo, la desobe-
diencia a las 6rdenes e instrucciones de trabajo, incluidas las rela-
tivas a las normas de seguridad e higiene, asi como la imprudencia
o negligencia en el trabajo, salvo que de ellas derivasen perjuicios
graves a la empresa, causaren averias a las instalaciones, maquinaria
y en general, bienes de la empresa o comportasen riesgo de acciden-
te para las personas, en cuyo caso serdn consideradas como faltas
muy graves, la inobservancia de las 6rdenes o el incumplimiento de
las normas en materia de seguridad y salud en el trabajo, en la
medida en que suponen riesgo grave para el trabajador/ra o terceras
personas, asi como negarse a utilizar los medios de seguridad faci-
litados por la empresa, la reiteraciéon en la negativa de utilizacién
de medios de seguridad o en la inobservancia de las normas se
considera falta muy grave, la falta de comunicacién a la empresa de
los desperfectos o anormalidades observados en los ttiles, herra-
mientas, vehiculos y obras a su cargo, cuando de ello se hubiere
derivado un perjuicio grave a la empresa, la realizacion sin el opor-
tuno permiso de trabajos particulares durante la jornada, asi como
el empleo de dtiles, herramientas, maquinaria, vehiculos y, en ge-
neral, bienes de la empresa para los que no estuviere autorizado o
para usos ajenos a los del trabajo encomendado, incluso fuera de la
jornada laboral, el quebrantamiento o la violacién de secretos de
obligada reserva que no produzca grave perjuicio para la empresa,
la ejecucion deficiente de los trabajos encomendados, siempre que
de ello no se derivase perjuicio grave para las personas o las cosas,
la disminucion del rendimiento normal en el trabajo de manera no
repetida, las ofensas de palabras proferidas o de obra cometidas
contra las personas, dentro del centro de trabajo, cuando no revistan
acusada gravedad.

Por lo que afecta a las faltas muy graves, el Convenio colectivo
el sector Agrario de la Comunidad Auténoma de Cantabria (BOC
112-11/06/2007) viene a calificar como tales la impuntualidad no
justificada en la entrada o en la salida del trabajo en diez ocasiones
durante seis meses o en veinte durante un afio®, la inasistencia

° En ocasiones la embriaguez habitual en el trabajo.

® El Convenio colectivo de Trabajo para el sector de Agropecuario de la
Comunidad Foral de Navarra (BON 98-01/08/2003) considera las faltas repetidas
e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo. Se considerardn en tal
situacién, mds de ocho faltas no justificadas de puntualidad en un periodo de treinta
dias naturales y dieciséis faltas no justificadas de puntualidad en un periodo de 180
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injustificada al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco alter-
nos en un periodo de un mes, el fraude, deslealtad o abuso de
confianza en las gestiones encomendadas o la apropiacién, hurto o
robo de bienes propiedad de la empresa, de compaieros o de cua-
lesquiera otras personas dentro de las dependencias de la empresa o
durante la jornada de trabajo en otro lugar’, la simulacién de en-
fermedad o accidente o la prolongacién de la baja por enfermedad
o accidente con la finalidad de realizar cualquier trabajo por cuenta
propia o ajena, el quebrantamiento o violacién de secretos de obli-
gada reserva que produzca grave perjuicio para la empresa, la em-
briaguez y la drogodependencia durante el trabajo, siempre que
afecte negativamente al rendimiento, la realizaciéon de actividades
que impliquen competencia desleal a la empresa, la disminucién
voluntaria y continuada en el rendimiento del trabajo normal o
pactado, la inobservancia de los servicios de mantenimiento en caso
de huelga, el abuso de autoridad ejercido por quienes desempefien
funciones de mando, el acoso sexual y el acoso moral, la reiterada
no utilizacién de los elementos de proteccién en materia de Segu-
ridad e Higiene, la reincidencia o reiteracién en la comisién de
faltas graves, considerando como tal aquella situacién en la que, con
anterioridad al momento de la comisiéon del hecho, el trabajador
hubiese sido sancionado dos o mds veces por faltas graves, ain de
distinta naturaleza, durante el periodo de un afio. Igualmente el
Convenio colectivo de trabajo del sector de las cooperativas del
campo de la provincia de Tarragona para los afios 2005-2008 DOGC
4505-08/11/2005, reconoce como faltas muy grave la transmisién o
utilizaciéon de las informaciones y datos de que se disponga por
razén de su cargo o utilizar, sin el oportuno permiso por escrito,
herramientas, vehiculos, instalaciones, documentos, etc., para desti-
narlos a su uso particular, ya sea dentro de la jornada laboral o
fuera de ella®.

dias naturales. En el caso de las faltas de asistencia, lo constituye faltar al trabajo
tres dias, sin causa justificada, durante un periodo de tres meses.

" Convenio colectivo de trabajo del sector de las cooperativas del campo de
la provincia de Tarragona para los afios 2005-2008 (DOGC 4505-08/11/2005).
Convenio colectivo de trabajo para agricola, forestal y pecuario (BORM 223-26/
09/2006).

8 El elenco de faltas puede incorporar otras como son: La reincidencia en la
comision de cinco faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza y siempre que
hubiere mediado sancidn distinta de la amonestacion verbal, dentro de un trimestre.
La simulacion de una situacion de incapacidad temporal para justificar un retraso,
abandono o falta al trabajo. La desobediencia a los/las superiores en materia de
trabajo, siempre y cuando la orden no tenga cardcter vejatorio para el trabajador/
ra ni suponga riesgo para la vida o salud del trabajador/ra o de terceras personas.
Si esta desobediencia es reiterada, implica pérdida evidente para el trabajo o de
ésta se deriva perjuicio notorio para la empresa u otros trabajadores/ras, la falta
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Como falta muy grave califica el Convenio colectivo de trabajo
agropecuario para el afio 2006 de Catalufia (DOGC 4755-07/11/
2006) la imprudencia o negligencia inexcusable, asi como el incum-
plimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, cuando
sean causantes de accidente laboral grave o perjudiquen gravemente
a la empresa o a terceras personas, el abuso de autoridad por parte
de quien la ostente”’.

En cuanto a la aplicacién de las sanciones, para la graduacién y
aplicacién de las mismas se llega a considerar en alguna ocasion que
debe tenerse en cuenta la mayor o menor responsabilidad de quien
las ha cometido, su categoria profesional y la repercusién del hecho
en los otros trabajadores/ras y en la empresa'’. Para ello se llega a
establecer el cuadro aplicable como puede ser, por faltas leves: a)
Amonestacién por escrito. b) Suspension de empleo y sueldo de uno
a dos dias. Por faltas graves: Suspensién de empleo y sueldo de tres
a quince dias. Por faltas muy graves: a) Suspension de empleo y
sueldo de dieciséis a sesenta dias. b) Despido disciplinarios ''. Si bien

es considerada muy grave. La utilizacién de maquinaria, materiales o utensilios de
trabajo en cuestiones ajenas a éste, salvo que se disponga de la oportuna autori-
zacion para ello. El descuido importante en la conservacion de los materiales o la
maquinaria, sin que de ésta deriven graves perjuicios para la empresa. La reinci-
dencia en faltas leves, aunque sean de diferente naturaleza, dentro de 1 trimestre
y habiendo habido advertencia o sancién. Faltar dos dias al trabajo sin justificacion
en el periodo de 30 dias naturales, considerandose sancionable en otros casos faltar
de dos a cuatro dias al trabajo, sin justificacion, en el periodo de un mes. Entregarse
a juegos durante las horas de trabajo, sean estos de la clase que sean. Simular la
presencia de otro trabajador valiéndose de su firma, ficha o tarjeta de control.
Realizar trabajos particulares durante la jornada, asi como utilizar para uso propio
herramientas de la Empresa, incluso cuando ello ocurra fuera de la jornada de
trabajo, sin oportuno permiso (si acaso como falta leve). La ocultacién de hechos
o faltas que el trabajador hubiese presenciado, siempre que ello ocasione perjuicios
graves, asi como no advertir inmediatamente a su jefe cualquier anomalia de
importancia que se observe en las instalaciones. La ocultacién maliciosa de los
errores y equivocaciones que originen perjuicio para la Empresa. La falta de aseo
o limpieza personal, si es habitual. Contribuir a simular la presencia de otro
trabajador en la empresa, firmando o fichando por €l a la entrada o a la salida
del trabajo. La imprudencia en el desempefio del trabajo si la misma conlleva riesgo
de accidente para el trabajador o para sus compaiieros, o si supone peligro de
averia o incendio de las instalaciones o materiales. El incumplimiento de la 6rdenes
o instrucciones de los superiores, cuando no sea repetido o no se ocasionen por
su causa perjuicios a la empresa o a terceros. La doble comisién de falta leve dentro
del periodo de un mes excepto las de puntualidad e inasistencia.

’ Cuestién que contempla el Convenio colectivo de trabajo para agricola,
forestal y pecuario (BORM 223-26/09/2006) junto al acoso sexual.

' Convenio colectivo de trabajo agropecuario para el afio 2006 de Catalufia
(DOGC 4755-07/11/2006).

'" Convenio colectivo de actividades agropecuarias (BOP Zaragoza 287-16/12/
2006) y Convenio colectivo de trabajo agropecuario para el ano 2006 de Catalufia
(DOGC 4755-07/11/2006).
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puede alterarse tal cuadro como ocurre en el Convenio colectivo de
trabajo para agricola, forestal y pecuario (BORM 223-26/09/2000),
donde por faltas leves se puede imponer: Amonestacién por escri-
to, suspension de empleo y sueldo de un dia; por faltas graves, sus-
pensién de empleo y sueldo de dos a quince dias; por faltas muy
graves, suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias, o
despido disciplinarios; o como ocurre en el Convenio colectivo de
trabajo del sector de las cooperativas del campo de la provincia de
Tarragona para los afios 2005-2008 (DOGC 4505-08/11/2005), im-
poniendo por faltas leves la amonestacion verbal o por escrito; en
faltas graves, suspension de empleo y sueldo de dos a diez dias, y por
faltas muy graves, suspension de empleo y sueldo de once a treinta
dias o despido.

Asimismo son contempladas otras sanciones por faltas graves,
como la pérdida del derecho para eleccion del turno de vacaciones
para el siguiente periodo vacacional, la inhabilitacién por plazo no
superior a tres aflos para el ascenso a categoria superior, y por faltas
muy graves, la inhabilitacién por plazo no superior a cinco afos
para el paso a categoria superior, o la pérdida del derecho para
eleccion del turno de vacaciones '*.

En cuanto al procedimiento sancionador, lo habitual es que las
sanciones por las faltas leves, graves y muy graves deberdn ser
comunicadas al trabajador por escrito, haciendo constar en el
mismo la fecha desde la que surtird efecto la sancién y los hechos
que la motivan, donde los representantes legales de los trabaja-
dores serdan informados por la empresa de las sanciones impues-
tas por faltas graves y muy graves, tramitidndose el expediente
contradictorio para la imposicién de sanciones, por faltas gra-
ves y muy graves, a los representantes legales de los trabajadores,
en el cual serdn oidos, ademds del interesado, el Comité de
Empresa o los restantes delegados de personal "*. Se indica en otras
ocasiones que corresponde a la Direccién de la Empresa o persona
a quien delegue la facultad de otorgar premios o imponer sancio-
nes. En el caso de sanciones, la Empresa comunicard a la repre-
sentacion legal de los trabajadores y al Delegado Sindical en su
caso, las sanciones por faltas graves y muy graves que impongan
a los trabajadores, no siendo necesario instruir expediente en los

"2 Convenio colectivo de Trabajo para el sector de Agropecuario de la Comu-
nidad Foral de Navarra (BON 98-01/08/2003).

3 Convenio colectivo de actividades agropecuarias (BOP Zaragoza 287-16/12/
2006) y Convenio colectivo de trabajo para agricola, forestal y pecuario (BORM
223-26/09/2006).
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casos de faltas leves, ni tampoco serd necesaria la instruccion de
expedientes para la imposiciéon de sanciones por faltas graves 6
muy graves, y en todo caso, la notificacién de las mismas serd
hecha por escrito, en la que se detallard el hecho que constituye
la falta y la naturaleza de la sancién que se imponga, salvo la
amonestacién verbal ",

Cuestioén de interés es lo relativo a la ejecucién de las sanciones,
el Convenio colectivo de actividades agropecuarias (BOP Zaragoza
287-16/12/2006), dispone que todas las sanciones podrin ser ejecu-
tivas desde el momento en que se notifiquen al trabajador sancio-
nado, sin perjuicio de su derecho a interponer reclamacién contra
las mismas ante la jurisdiccion laboral, lo cual no supondrd la
suspension de su aplicacion , texto que marca sus diferencias con
lo que al efecto dispone el Convenio colectivo de Trabajo para el
sector de Agropecuario de la Comunidad Foral de Navarra (BON
98-01/08/2003), en el que se indica que todas las sanciones impues-
tas serdn ejecutivas desde que se dicten.

Por lo que se refiere a la prescripciones de las faltas la gene-
ralidad de los convenios mantienen el trato dado por el Estatuto de
los Trabajadores considerando que las faltas leves prescriben a los
10 dias, las faltas graves prescriben a los 20 dias, y las faltas muy
graves a los 60 dias, considerdndose que el computo se inicia a
partir del momento en que la empresa tiene conocimiento y pres-
criben en todo caso a los 6 meses de su realizacion.

" Convenio colectivo de Trabajo para el sector de Agropecuario de la Comu-
nidad Foral de Navarra (BON 98-01/08/2003). El convenio dispone asimismo que
para esclarecer los hechos, la Empresa podra decidir la apertura de expediente para
imposicién de sanciones, y el interesado tendrd derecho a formular un pliego de
descargos y a practicar las pruebas que proponga y sean procedentes a juicio del
instructor, debiendo concluirse en plazo no superior a un mes desde la apertura
de la diligencia, afiadiendo: en los casos en que se imponga una sancién por falta
grave o muy grave a los representantes legales de los trabajadores que se encuentre
en el desempeiio de sus cargos o a aquellos respecto de los que hubiera transcurrido
menos de un afio desde la extincién de su mandato debido a finalizacién de plazo,
serd preceptiva la incoaciéon de un expediente donde la Empresa notificard al
trabajador la apertura de expediente, comunicandole simultineamente el pliego de
cargos en el que se contengan los hechos en que se basa el expediente. En el mismo
escrito de apertura del expediente se designard por la Empresa un secretario y un
instructor. El instructor dard traslado de este escrito al interesado para que, en el
plazo de cinco dias, exponga las alegaciones y proponga la practica de las pruebas
que estime pertinentes. Finalizada la incoacién del expediente, la Empresa notifi-
card al trabajador, por escrito la sancién impuesta, fecha desde la que surtird efecto
y los hechos en que se funden.

'> En el mismo sentido el Convenio colectivo de trabajo para agricola, forestal
y pecuario (BORM 223-26/09/2006).
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2. ALIMENTACION Y BEBIDAS.

En la industria de alimentacién y bebidas se cuenta con 31.847
empresas segun datos del afio 2006, que contrataban a 486.000
trabajadores. Sector muy descentralizado en su produccién, en la
medida en que se distribuyen las cifras citadas en 30.716 empresas
(el 96,45 por ciento) con menos de 50 empleados, dentro de las que
se encuentran 25.523 empresas con una poblacion laboral inferior a
10 empleados. Del total de 864 empresas, el 2,71 por ciento, se
consideran medianas empresas (entre 50 y 200 empleados), 202
empresas, el 0,63 por ciento del total tienen entre 200 y 500 em-
pleados, y las restantes, 65 empresas (el 0,20 por ciento del total)
cuentan con mds de 500 empleados.

En lo relativo a la legitimacién social del régimen disciplinario
se justifica el mismo, como indica el Convenio colectivo del sector
de confiteria, pasteleria y venta de dulces (BOP Zaragoza 127-05/
06/2003), en que persigue el mantenimiento de la disciplina laboral,
como aspecto fundamental para la normal convivencia, ordenacién
técnica y organizacién de la empresa, asi como para la garantia y
defensa de los derechos e intereses legitimos de trabajadores y em-
presarios, por ello las faltas, siempre que sean constitutivas de un
incumplimiento contractual culpable del trabajador, podrdn ser san-
cionadas por la direccién de la empresa de acuerdo con la gradua-
cién que se establece '°.

Cabe apreciar la ausencia de referencias al régimen sanciona-
dor en algunos convenios colectivos'’. No obstante existen cldusu-
las o disposiciones que delimitan con cardcter general la supleto-
riedad, tal es el caso del Convenio colectivo del sector de
mayoristas, asentadores y detallistas de pescados (BOP Zaragoza

' Igualmente el Convenio colectivo para el sector industria y comercio de la
vid (BOP Leoén 24-02/02/2007) y el Convenio colectivo de ambito provincial de
Mayoristas de Alimentacion de Alicante (BOP Alicante 108-30/05/2007).

7 Convenio colectivo del sector de Obradores de Confiteria, Bolleria, Turrones,
Helados, Churrerias y Fabricacién de Chocolates de la provincia de Malaga (BOP
Milaga 38-22/02/2007). Convenio colectivo de dmbito provincial para la industria
salinera de Cadiz (BOP Cadiz 26-06/02/2007). Convenio Colectivo para las indus-
trias vinicolas, alcoholeras, licoreras, sidreras, cerveceras y para el comercio de la
provincia de Huesca 01-01-2005 al 31-12-2007 (BOP Huesca 37-23/02/2006).
Convenio colectivo del sector de fabricantes de galletas (BOP Zaragoza 67-26/03/
2005). Convenio colectivo de trabajo del sector de torrefactores de café y suce-
daneos de Catalufia para los afios 2006-2007 (DOGC 4771-29/11/2006). Convenio
colectivo de trabajo de las empresas de bebidas refrescantes, jarabes y horchatas
de la provincia de Barcelona, para los afos 2006 y 2007 (DOGC 4720-18/09/
2006). Convenio colectivo de industrias vinicolas y alcoholeras de La Rioja 2005-
2007 (BOR 84-23/06/2005).
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90-21/04/2006), que indica que en todo lo no pactado en el con-
venio se estard a lo dispuesto en el anterior acuerdo marco de
ambito nacional para la sustitucién de la Ordenanza de Comercio
y demds disposiciones legales vigentes, como también el Convenio
colectivo de trabajo para manipulado y envasado de agrios de
Murcia (BORM 228-02/10/2006), al precisar que contdndose el
acuerdo de sustitucion de la Reglamentacién Nacional de Trabajo
del Manipulado y Envasado para el Comercio y Exportaciéon de
Agrios, las partes acuerdan su aplicacién en aquellos puntos no
contemplados ni regulados en el Convenio, y ello por su valor de
derecho supletorio. Igualmente el Convenio colectivo para el sec-
tor de mayoristas de alimentacion, mayoristas de frutas y produc-
tos horticolas (BOP A 34-10/02/2007), y el Convenio colectivo
para el sector de minoristas de alimentaciéon (10/02/2007), que
formulan el mismo texto, indican que en todas las materias no
reguladas en el Convenio, se estard a lo establecido en las dispo-
siciones de cardcter general (Estatuto de los Trabajadores y nor-
mas complementarias del mismo) asi como el acuerdo para la
sustituciéon de la Ordenanza de Comercio. O bien como hace el
Convenio colectivo de trabajo para el sector Obradores y Fabricas
de Pasteleria, Confiterfa y Reposterfa, de la Comunidad Foral de
Navarra 2006-2008 (BON 98-16/08/2006), subrayando que en todo
lo no previsto en el convenio, se estard a lo dispuesto en las dis-
posiciones legales en vigor, en particular al Acuerdo Marco de
Pasteleria, Estatuto de los Trabajadores y demas disposiciones
posteriores y complementarias. O bien que en todo lo no previsto
en el convenio regirdn las normativas vigentes y también el laudo
arbitral dictado por el Ministerio de Trabajo en sustituciéon de la
antigua Ordenanza laboral, si bien, este laudo, se debe de consi-
derar provisional en su aplicacién, mientras no se resuelva el
recurso judicial sobre su validez, una vez dado el veredicto por los
Tribunales sobre este laudo, se estard a lo que dicten los Tribu-
nales como expresa el Convenio colectivo de trabajo para el sector
del Cava y Vinos Espumosos de Catalufia, para los afios 2006-
2008 (DOGC 4862-16/04/2007).

La naturaleza ejemplificativa de las conductas queda constatada
cuando se indica que la enumeracion de faltas descritas se hace a
titulo enunciativo, por lo que, se considerardn como faltas sancio-
nables por la Direccién de la empresa, todas las infracciones de
los deberes establecidos en la normativa laboral vigente asi como
cualquier incumplimiento contractual y corresponde a la Direccién
de la Empresa, y de acuerdo con lo dispuesto en el Estatuto de
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los Trabajadores, la facultad de sancionar a los trabajadores, en
virtud de incumplimientos laborales '®.

Del mismo modo para la graduacién y aplicacién de las sancio-
nes se tendrd en cuenta la mayor o menor responsabilidad del que
comete la falta, la categoria profesional del mismo, y la repercusién
del hecho en los demds trabajadores/as y en la empresa, y teniendo en
cuenta que con cardcter previo a la imposicién de sanciones, por
cualquier tipo de falta, a los/as trabajadores/as que ostenten la con-
dicién de representantes de los/as trabajadores/as les serd instruido
expediente contradictorio por parte de la empresa, en el que serdn
oidos, a parte del interesado, los restantes miembros de la represen-
tacidn a que este perteneciera, si los hubiese, como dicta el Conve-
nio colectivo del sector empaquetado de platanos de la provincia de
Las Palmas (BOP Las Palmas 16-02/02/2007). Particular interés
presentan las sanciones a jefes de centro de trabajo, de manera que
por ejemplo el Convenio colectivo de trabajo del sector de produc-
tos dietéticos y preparados alimenticios para los afios 2005-2006
(DOGC 4602-28/03/2006), indica que cuando en un centro de trabajo
o dependencia se falte reiteradamente a los preceptos del convenio o
de las Leyes reguladoras del trabajo, el Jefe del mismo incurrird en
falta muy grave, y la sancién adecuada que la empresa pueda impo-
nerle, aparte de las sefialadas, serd la de inhabilitacién temporal o
definitiva para ocupar puestos de jefatura en cualquier actividad.

De entre las faltas leves, la de puntualidad arroja siempre una
pluralidad de versiones en los convenios colectivos, versiones que
van desde aquellas que la toman en consideracién si afecta a breves
espacios de tiempo, hasta los que entienden por falta de puntualidad
el retraso de mds de tres veces en la entrada al trabajo, o si el total
de los retrasos totalizan mas de 30 minutos al mes, matizandose en
algunos casos que este retraso no derive en perjuicio para la empre-
sa, en cuyo caso se calificard como falta grave. Se contempla la
suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando
exceda de quince minutos en un mes, o bien la impuntualidad no
justificada en la entrada o en la salida del trabajo lo es hasta tres
ocasiones en un mes por un tiempo inferior a veinte minutos. En
ocasiones es falta leve tres faltas de puntualidad en un mes, sin
motivo justificado, o la impuntualidad no justificada en la entrada

'8 Tal es el caso de los convenios de Convenio para el sector del almacenistas
de frutas y verduras y almacenistas de platanos de Vizcaya 2006-2007 (BO Bizkaia
21-30/01/2007) y Convenio colectivo de trabajo para el sector de comercio de
alimentacion de la Comunidad Foral de Navarra 2004-2006. BON 96-12/08/2005).
Convenio colectivo del sector de almacenaje y distribucién de alimentacién de
Zaragoza (BOP Zaragoza 76-03/04/2007).
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o en la salida del trabajo hasta tres ocasiones en un mes por un
tiempo total inferior a veinte minutos. Otras veces se considera la
suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, cuando
exceda los 15 minutos en un mes, o la ampliacién, entendiendo por
falta de puntualidad el retraso de mds de 5 veces a la entrada al
trabajo, o cuando los retrasos sumen mas de 1 hora al mes, o el
retraso de mas de tres veces en la entrada al trabajo o si el total de
los retrasos totalizan mds de 30 minutos al mes "’

Al margen de lo anterior, el discurso tradicional de las faltas
leves viene a concretarse siguiendo pautas que recogen las de puntua-
lidad, las discusiones con los compafieros de trabajo, las faltas de
aseo y limpieza personal, cuando sea de tal indole que pueda afectar
al proceso productivo e imagen de la empresa.”, el no comunicar
con antelacién, pudiendo hacerlo, la falta de asistencia al trabajo y
cualquier otra de naturaleza analoga®', considerdndose en ocasiones
no atender al publico con la correccién y diligencias debidas® y en
otros casos la desatencién y falta de correccién en el trato con el
ptiblico si no perjudiquen gravemente la imagen de la empresa. >, la
embriaguez no habitual en el trabajo?*, cuando no la inobservancia
de las normas en materia de salud en el trabajo, que no entrafien
riesgo grave para el propio trabajador, ni para sus compafieros o
terceras personas *°, los descuidos en la conservacién del material que
se tuviere a cargo o fuere responsable y que produzcan deterioros
leves del mismo *°, faltar un dfa al trabajo sin la debida autorizacién
o sin una causa justificada®’ o la ausencia no justificada al trabajo 1

' Convenio colectivo de trabajo del Sector Confiteria, Pasteleria, Bolleria,
Reposteria, Churrreria, Fabricacién de Chocolate y Turrones de Sevilla y provincia
(BOP Sevilla 156-07/07/2007). Convenio colectivo de la industria de la panaderia
de Huesca (BOP Huesca 108-07/06/2005).

» Convenio colectivo para el sector del almacenistas de frutas y verduras y
almacenistas de platanos de Vizcaya 2006-2007 (BOBizkaia 21-30/01/2007).

*' Convenio colectivo del sector Fabricacién y Venta de Pan de la provincia
de Madlaga (BOP Mdlaga 112-11/06/2007).

2 Convenio colectivo del sector de almacenaje y distribucién de alimentacién
de Zaragoza (BOP Zaragoza 76-03/04/2007).

» Convenio colectivo de dmbito provincial de Mayoristas de Alimentacién de
Alicante (BOP Alicante 108-30/05/2007).

* Convenio colectivo del sector de confiteria, pasteleria y venta de dulces (BOP
Zaragoza 127-05/06/2003).

» Convenio colectivo del sector empaquetado de pldtanos de la provincia de
Las Palmas (BOP Las Palmas 16-02/02/2007).

* Convenio colectivo para el sector industria y comercio de la vid (BOP Leén
24-02/02/2007).

77 Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio de Catalufia para
subsectores y empresas sin convenio propio para los afios 2005-2006 (DOGC
4594-12/01/2006).
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dia en 1 mes*, el no comunicar con antelacién, pudiendo hacerlo, la
falta de asistencia al trabajo y cualquiera otra de naturaleza anélo-
ga®, las faltas de aseo y limpieza™, el abandono, sin causa justifica-
da, del trabajo durante un espacio de tiempo breve’', no comunicar
a la empresa los cambios de domicilio*, el descuido, error o demo-
ra en la ejecucion de cualquier trabajo que no produzca perturbacion
importante en el servicio encomendado *, la falta de higiene y pul-
critud, sobre todo tras la utilizacién de los servicios sanitarios ** y la
no utilizacion de los equipos de proteccién individual *°, las discusio-
nes con los compafieros de trabajo dentro de las dependencias de la
empresa, siempre que no sea en presencia de puiblico**.

Una formulacién cldsica de las faltas graves es la contenida en
el Convenio colectivo del sector Fabricacién y Venta de Pan de la
provincia de Mdlaga (BOP Madlaga 112-11/06/2007), donde se in-
dica que son faltas graves, las cometidas contra la disciplina del
trabajo o contra el respeto debido a los superiores, compaiieros,
subordinados, clientes y proveedores; simular la presencia de otro
trabajador de la jornada; fingir enfermedad o pedir permiso alegan-
do causas no existentes, negarse a acudir a reconocimientos médicos
cuando sea requerido por la empresa y, en general, mas de dos faltas
leves dentro del término de tres meses, asi como las violaciones
graves de la buena fe contractual. Se considera igualmente falta

* Convenio colectivo de trabajo de almacenistas, exportadores, envasadores,
almacenes de destino de aceites comestibles y estaciones de descarga de la provincia
de Barcelona 2006-2007 (DOGC 4764-20/11/2006).

* Convenio colectivo de trabajo del sector de las masas congeladas para los
afios 2005-2007 (DOGC 4645-31/05/2006).

% Convenio colectivo de trabajo del sector de productos dietéticos y preparados
alimenticios para los afios 2005-2006 (DOGC 4602-28/03/2006).

' Convenio colectivo de trabajo del sector de las empresas almacenistas dedi-
cadas a la importacién, exportacién, manipulacién, envasado, torrefaccion y co-
mercio al por mayor y al por menor de frutos secos de las provincias de Barcelona,
Lleida y Girona para los afios 2005-2006 (DOGC 4512-17/11/2005).

2 Convenio colectivo de trabajo de supermercados y autoservicios de alimen-
tacion de la provincia de Barcelona para los afios 2005-2008 (DOGC 4502-03/11/
2005).

¥ Convenio colectivo de trabajo del sector de fabricacién y distribucién de
bebidas refrescantes de las comarcas de Lleida del 1.1.2005 al 31.12.2006 (DOGC
4395-31/05/2005).

* Convenio colectivo de trabajo para el sector de chocolates, bombones,
caramelos y chicles para las provincias de Barcelona, Lleida y Tarragona para los
afios 2005-2006 (DOGC 4485-07/10/2005).

* Convenio colectivo del sector de supermercados y autoservicios de la pro-
vincia de Valencia 2006 (BOP Valencia 26-31/01/2007).

* Convenio colectivo de trabajo del sector de mayoristas de alimentacién y
centros de distribucién de la provincia de Tarragona para los afios 2004-2006
(DOGC 4377-04/05/2005).
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grave la no utilizacion de la ropa de trabajo y el incumplimiento de
lo dispuesto en la Reglamentacién Técnico Sanitaria del Pan para el
personal ”’. También conviene subrayar lo expresado en el Convenio
colectivo de trabajo del Sector Confiteria, Pasteleria, Bolleria, Re-
posteria, Churreria, Fabricaciéon de Chocolate y Turrones de Sevilla
y provincia (BOP Sevilla 156-07/07/2007), al recoger, entre otras
conductas, simular la presencia de otro trabajador firmando o fi-
chando por él, ausentarse del trabajo sin licencia o permiso dentro
de la jornada laboral, fingir enfermedad o pedir permiso alegando
causas no existentes, la inobservancia de las medidas de seguridad
e higiene en el trabajo®, y en general, las reincidencias en faltas
leves dentro del término de dos meses y cuantas existan de carac-
teristicas andlogas a las enumeradas*’.

%7 Convenio colectivo de la industria de la panaderia de Huesca (BOP Huesca
108-07/06/2005).

* El Convenio colectivo del sector de confiterfa, pasteleria y venta de dulces
(BOP Zaragoza 127-05/06/2003) califica como grave la desobediencia a las 6rde-
nes e instrucciones de trabajo incluidas las relativas a las normas de seguridad y
salud, asi como la imprudencia o negligencia en el trabajo, salvo que de ellas
derivasen perjuicios graves a la empresa, causasen averias a las instalaciones,
maquinarias y, en general, bienes de la empresa o comportasen riesgo de accidente
para las personas. Grave es la conducta de no utilizacién de los Equipos de
Proteccion individual que el empresario y la legislacion vigente en cada momento
estimen oportunos en el Convenio colectivo del sector de supermercados y auto-
servicios de la provincia de Valencia 2006.: BOP Valencia 26-31/01/2007. De
manera singular en el Convenio colectivo de dmbito provincial de Mayoristas de
Alimentacién de Alicante (BOP Alicante 108-30/05/2007) se considera el Mobbing
falta grave. Igualmente la consideraciéon como sancionable de fumar o comer en
el puesto de trabajo, asi como no cumplir las normas especificas de prevencion
de riesgos laborales en la actividad alimentaria, establecida en el Convenio colec-
tivo de trabajo para el sector de chocolates, bombones, caramelos y chicles para
las provincias de Barcelona, Lleida y Tarragona para los afios 2005-2006 (DOGC
4485-07/10/2005). O fumar en los lugares en que esté prohibido, de acuerdo con
la sefalizacién existente que regula el Convenio colectivo de trabajo del sector de
mayoristas de alimentacion y centros de distribucion de la provincia de Tarragona
para los afios 2004-2006 (DOGC 4377-04/05/2005) y Convenio colectivo para el
sector del almacenistas de frutas y verduras y almacenistas de platanos de Vizcaya
2006-2007 (BOBizkaia 21-30/01/2007).

¥ Distinto planteamiento tiene la reincidencia en falta leve, aunque sea de
distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo mediado comunicacién
escrita en el Convenio colectivo del sector de almacenaje y distribucion de alimen-
tacion de Zaragoza (BOP Zaragoza 76-03/04/2007). La reincidencia en la comision
de cinco faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza y siempre que hubiere
mediado sancion distinta de la amonestacion verbal, dentro de un trimestre tiene
otra formulacion en el Convenio colectivo para el sector industria y comercio de
la vid (BOP Leo6n 24-02/02/2007). O el hecho de cometer 3 faltas leves en un
trimestre, pese a que sean de naturaleza diferente, en caso de que haya habido
sancién o amonestacién por escrito en el Convenio colectivo de trabajo del sector
del comercio de Catalufia para subsectores y empresas sin convenio propio para
los afios 2005-2006 (DOGC 4594-12/01/2006).
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Junto a todo ello cabe citar la calificacion de la conducta que
suponga, como dice el Convenio colectivo del sector de almacenaje
y distribucion de alimentacion de Zaragoza (BOP Zaragoza 76-03/
04/2007), realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares
durante la jornada laboral *°, o aceptar regalos de proveedores de la
empresa*’.

La cuestion de la embriaguez cuenta con una plural considera-
cidn, asi serd grave la conducta si no es habitual en el trabajo“, la
sola embriaguez*’, la embriaguez habitual en el trabajo, salvo que
tuviere repercusion grave en materia de seguridad o salud, en cuyo
supuesto se considerard muy grave **, la embriaguez fuera de acto de
servicio, vistiendo el uniforme de la empresa, siempre que por el
uniforme pueda identificarse la empresa™®, la embriaguez, fuera de
acto de servicio, vistiendo uniforme de la empresa*.

Como grave tienen la consideracién sancionable las discusiones
molestas con los compafieros de trabajo en presencia del publico,
como sefala el Convenio colectivo de trabajo de supermercados y
autoservicios de alimentacién de la provincia de Barcelona para los

“ La realizacién sin el oportuno permiso de trabajos particulares durante la
jornada de trabajo, asi como el empleo de dtiles, herramientas, vehiculos y, en
general, bienes de la empresa para los que no estuviere autorizado o para usos
ajenos a los del trabajo encomendado, incluso fuera de la jornada laboral es lo que
califica el Convenio colectivo del sector de confiteria, pasteleria y venta de dulces
(BOP Zaragoza 127-05/06/2003), e igualmente el Convenio colectivo para el sector
industria y comercio de la vid (BOP Le6n 24-02/02/2007. O realizar, sin el
oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada laboral, asi como em-
plear para uso propio herramientas o materiales de la empresa como dice el
Convenio colectivo de trabajo de supermercados y autoservicios de alimentacion
de la provincia de Barcelona para los afios 2005-2008 (DOGC 4502-03/11/2005).

*I Convenio colectivo del sector de supermercados y autoservicios de la pro-
vincia de Valencia 2006 (BOP Valencia 26-31/01/2007).

* Convenio colectivo para el sector industria y comercio de la vid (BOP Le6n
24-02/02/2007), Convenio colectivo de ambito provincial de Mayoristas de Ali-
mentaciéon de Alicante (BOP Alicante 108-30/05/2007), Convenio colectivo de
trabajo de almacenistas, exportadores, envasadores, almacenes de destino de aceites
comestibles y estaciones de descarga de la provincia de Barcelona 2006-2007
(DOGC 4764-20/11/2006).

* Convenio colectivo de trabajo del sector de las empresas almacenistas dedi-
cadas a la importacién, exportacién, manipulacién, envasado, torrefaccion y co-
mercio al por mayor y al por menor de frutos secos de las provincias de Barcelona,
Lleida y Girona para los afios 2005-2006 (DOGC 4512-17/11/2005).

* Convenio colectivo del sector de confiterfa, pastelerfa y venta de dulces (BOP
Zaragoza 127-05/06/2003).

* Convenio colectivo para el sector del almacenistas de frutas y verduras y
almacenistas de platanos de Vizcaya 2006-2007 (BO Bizkaia 21-30/01/2007).

* Convenio colectivo de trabajo del sector de fabricacién y distribucién de
bebidas refrescantes de las comarcas de Lleida del 1.1.2005 al 31.12.2006 (DOGC
4395-31/05/2005).
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afios 2005-2008 (DOGC 4502-03/11/2005), entregarse a juegos,
cualesquiera que sean, estando de servicio, sefialado por el Convenio
colectivo de trabajo del sector de fabricacién y distribucién de
bebidas refrescantes de las comarcas de Lleida del 1.1.2005 al
31.12.2006 (DOGC 4395-31/05/2005) y el Convenio colectivo de
trabajo de supermercados y autoservicios de alimentacion de la
provincia de Barcelona para los afios 2005-2008 (DOGC 4502-03/
11/2005), utilizar para uso propio articulos, enseres y prendas de la
empresa de acuerdo con lo indicado en el Convenio colectivo de
trabajo del sector de fabricacion y distribucién de bebidas refrescan-
tes de las comarcas de Lleida del 1.1.2005 al 31.12.2006 (DOGC
4395-31/05/2005), igualmente la falta reiterada de pulcritud y la
dejadez personal segin el Convenio colectivo de trabajo para el
sector de chocolates, bombones, caramelos y chicles para las provin-
cias de Barcelona, Lleida y Tarragona para los afios 2005-2006
(DOGC 4485-07/10/2005), la negativa del trabajador a seguir los
cursos de formacién establecidos durante su jornada laboral regula-
da en el Convenio colectivo de trabajo para el sector de chocolates,
bombones, caramelos y chicles para las provincias de Barcelona,
Lleida y Tarragona para los afios 2005-2006 (DOGC 4485-07/10/
2005), entregarse a juegos o distracciones, cualesquiera que sean,
estando de servicio y verse inmerso en discusiones molestas con los
compaiieros de trabajo en presencia del publico conducta grave,
tipificado en el Convenio colectivo de trabajo del sector de mayo-
ristas de alimentacion y centros de distribucién de la provincia de
Tarragona para los afios 2004-2006 (DOGC 4377-04/05/2005), salir
de la empresa con paquetes o fardos sin informar del contenido de
éstos, de acuerdo con lo que dictamina el Convenio colectivo de
trabajo del sector de las empresas almacenistas dedicadas a la im-
portacion, exportacién, manipulaciéon, envasado, torrefaccion y co-
mercio al por mayor y al por menor de frutos secos de las provin-
cias de Barcelona, Lleida y Girona para los afios 2005-2006 (DOGC
4512-17/11/2005), o ser falta grave el empleo del tiempo, maqui-
naria, materiales o utiles de trabajo en cuestiones ajenas al mismo,
a no ser que cuente con la oportuna autorizacién como regula el
Convenio colectivo del sector empaquetado de platanos de la pro-
vincia de Las Palmas (BOP Las Palmas 16-02/02/2007).

Anadir que en el supuesto de medidas disciplinarias y cuando
estas impliquen despido o suspensién de empleo y sueldo, deberdn
ser comunicadas por escrito al trabajador y al comité de empresa o
delegado de personal, salvo oposicién del trabajador a lo que se
refiere el Convenio colectivo del sector de industrias vinicolas, al-
coholeras, licoreras y comercio al por mayor de estas actividades y
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afines, suscrito por AVIMES, CCOO y UGT (BOCM 218-13/09/
2006).

En cuanto a las faltas muy graves, en ocasiones distintos secto-
res cuentan con idéntico tratamiento®’, ain cuando la tipificacién
por los convenios colectivos del sector viene a recoger las particu-
laridades de la actividad, y asi por ejemplo, contempla la no utili-
zacién de la ropa de trabajo y el incumplimiento de lo dispuesto en
la Reglamentacion Técnico Sanitaria del Pan para el personal, cuan-
do el incumplimiento de esta normativa ocasione sancién a la em-
presa*®.

Ocupa singular lugar en las tablas de conductas sancionables, el
fraude, aceptacion de recompensas o favores de cualquier indole,
deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el
hurto o robo, tanto a la empresa como a los compafieros de trabajo
o a cualquier otra persona dentro de las dependencias de la empresa
o durante el trabajo en cualquier otro lugar y el hacer negociaciones
de comercio o industria por cuenta propia o de otra persona, ven-
derse o cobrarse a si mismo, sin expresa autorizacién de la empresa
como la prestacion de tarjeta de compra a personas no autorizadas
para su uso, asi como la cesién de los descuentos concedidos al
personal, en favor de otras personas*’. Igualmente hacer desapare-
cer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, utiles, herramien-
tas, maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y docu-
mentos de la empresa, el robo, hurto o malversaciéon cometidos
dentro o fuera de la empresa, o la embriaguez o drogodependencias
manifestada en la jornada laboral, siempre que conste advertencia o
sancién previa*.

*7 Convenio colectivo del sector de confiteria, pasteleria y venta de dulces (BOP
Zaragoza 127-05/06/2003) y Convenio colectivo para el sector industria y comer-
cio de la vid (BOP Ledén 24-02/02/2007).

* Convenio colectivo del sector Fabricacién y Venta de Pan de la provincia
de Madlaga (BOP Mailaga 112-11/06/2007).

* Convenio colectivo del sector de almacenaje y distribucién de alimentacién
de Zaragoza (BOP Zaragoza 76-03/04/2007).

% Convenio colectivo de trabajo de supermercados y autoservicios de alimen-
tacion de la provincia de Barcelona para los afios 2005-2008 (DOGC 4502-03/11/
2005) y Convenio colectivo de trabajo del sector de productos dietéticos y pre-
parados alimenticios para los afios 2005-2006 (DOGC 4602-28/03/2006. Tipico en
su tratamiento el Convenio colectivo de la industria de la panaderia de Huesca
(BOP Huesca 108-07/06/2005), que considera como faltas muy graves la comisién
de cinco faltas de puntualidad o asistencia al trabajo en mas de cinco veces en el
periodo de un mes; el fraude, hurto o robo, tanto a la empresa como a los
companeros de trabajo clientes y proveedores y cualesquiera otras personas fisicas
o juridicas relacionadas con la actividad de la empresa; los malos tratos de palabra
y obra o falta grave de respeto y consideracion a los mencionados anteriormente;
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Dudoso resulta el tratamiento dado a la dedicacién a actividades
que la empresa hubiera declarado incompatibles, realizada sin las
matizaciones que comporta el tratamiento dado a la cuestiéon por
parte del articulo 21 del Estatuto de los Trabajadores ', al igual que
ocurre al considerar falta muy grave la realizacion de actividades que
impliquen competencia desleal a la empresa’?, o el trabajo para otra
actividad de la misma industria sin autorizacién de la empresa ™.

En cuanto a la embriaguez, es calificada como conducta muy
grave cuando es habitual, y asimismo la drogodependencia mani-
fiesta durante la jornada laboral y en el puesto de trabajo, enten-
diéndose que el estado de embriaguez o la ingestion de estupefacien-
tes constatados una sola vez constituirdn una falta grave .

Otras materias son objeto de atencién, por ejemplo la impuntua-
lidad no justificada en la asistencia al trabajo por mas de 10 oca-
siones en un periodo de 6 meses o por mas de 20 en un periodo de
1 afio en el Convenio colectivo de trabajo de almacenistas, expor-
tadores, envasadores, almacenes de destino de aceites comestibles y
estaciones de descarga de la provincia de Barcelona 2006-2007
(DOGC 4764-20/11/2006) *, asi como la inobservancia de medidas
de seguridad e higiene en el trabajo, asi como la reincidencia en

la violacién de secretos de la empresa; la embriaguez; el consumo de drogas; el
acoso sexual, la inobservancia de medidas de seguridad e higiene en el trabajo,
asi como la reincidencia en faltas graves dentro del termino de seis meses.

°' Convenio colectivo de trabajo del sector de fabricacién y distribucién de
bebidas refrescantes de las comarcas de Lleida del 1.1.2005 al 31.12.2006 (DOGC
4395-31/05/2005).

> Convenio colectivo de trabajo para el sector de chocolates, bombones,
caramelos y chicles para las provincias de Barcelona, Lleida y Tarragona para los
afios 2005-2006 (DOGC 4485-07/10/2005).

> Convenio colectivo de trabajo del sector de las empresas almacenistas dedi-
cadas a la importacién, exportacién, manipulacion, envasado, torrefaccién y co-
mercio al por mayor y al por menor de frutos secos de las provincias de Barcelona,
Lleida y Girona para los afios 2005-2006 (DOGC 4512-17/11/2005).

> Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio de Catalufia para
subsectores y empresas sin convenio propio para los afios 2005-2006 (DOGC
4594-12/01/2006).

» La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en
diez ocasiones durante seis meses o en veinte durante un afio debidamente adver-
tida y la inasistencia injustificada al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco
alternos en un periodo de un mes, Convenio colectivo del sector de confiteria,
pasteleria y venta de dulces (BOP Zaragoza 127-05/06/2003). La impuntualidad
no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en diez ocasiones durante
seis meses o en veinte durante un afio debidamente advertida y la inasistencia
injustificada al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco alternos en un periodo
de un mes tal como indica el Convenio colectivo del sector de supermercados y
autoservicios de la provincia de Valencia 2006 (BOP Valencia 26-31/01/2007) y
Convenio colectivo para el sector del almacenistas de frutas y verduras y alma-
cenistas de platanos de Vizcaya 2006-2007 (BO Bizkaia 21-30/01/2007).
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faltas graves dentro del término de seis meses ™, o la simulacién de
enfermedad o accidente”’.

El Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio de
Catalufia para subsectores y empresas sin convenio propio para los
afios 2005-2006 (DOGC 4594-12/01/2006), contempla la califica-
cién como muy grave de cualquier conducta, en el 4mbito laboral,
que atente gravemente contra el respeto de la intimidad y la dignidad
mediante la ofensa, verbal o fisica, de caracter sexual. El hecho de
que dicha conducta se lleve a cabo prevaliéndose de una posicién
jerdrquica superior supondrd una circunstancia agravante de la mis-
ma. Asimismo la persona que sufra cualquiera de los acosos defini-
dos, sexual o moral, deberd ponerlo en conocimiento de la direccién
de la empresa y del representante de los trabajadores en un plazo no
superior a 15 dias naturales a fin de que la direccién instruya el
expediente oportuno, que debera finalizar en el periodo de un mes a
partir de la notificacion de la parte interesada, debiéndose tener en
cuenta que la no comunicacién de las dos formas de acoso indicadas
a la direccidn serd valorable para poder determinar la falta de respon-
sabilidad de la empresa, que debera proteger el puesto de trabajo de
la persona objeto del acoso ™. Asimismo indicar que el Convenio
colectivo del sector de confiteria, pasteleria y venta de dulces (BOP
Zaragoza 127-05/06/2003), y el Convenio colectivo de dmbito pro-
vincial de Mayoristas de Alimentaciéon de Alicante (BOP Alicante
108-30/05/2007), en materia de reincidencia, disponen que la reinci-
dencia o reiteracion en la comision de faltas graves, es aquella situa-

% Convenio colectivo de la industria de la panaderia de Huesca (BOP Huesca
108-07/06/2005).

7 Convenio colectivo del sector de almacenaje y distribucién de alimentacién
de Zaragoza (BOP Zaragoza 76-03/04/2007).

* Igualmente el abuso de autoridad, el acoso sexual y la discriminacién por
etnia o lengua contemplados en el Convenio colectivo de trabajo del sector de las
masas congeladas para los afios 2005-2007 (DOGC 4645-31/05/2006) y Convenio
colectivo de trabajo del sector de productos dietéticos y preparados alimenticios
para los afios 2005-2006 (DOGC 4602-28/03/2006). Del mismo modo el Convenio
colectivo de trabajo de supermercados y autoservicios de alimentaciéon de la
provincia de Barcelona para los afios 2005-2008 (DOGC 4502-03/11/2005) y el
Convenio colectivo de trabajo del sector de productos dietéticos y preparados
alimenticios para los afios 2005-2006 (DOGC 4602-28/03/2006), considerando
muy grave cualquier conducta, en el dmbito laboral, que atente gravemente contra
el respeto de la intimidad y la dignidad mediante la ofensa, verbal o fisica, de
cardcter sexual, sii la conducta citada se lleva a término valiéndose de una posicién
jerarquica supondra una circunstancia agravante de la conducta; también el acoso
moral en el trabajo, entendiendo «acoso moral» como un factor de riesgo psico-
social que se manifiesta con una conducta abusiva (gesto o palabra, comportamien-
to, actitud, etc. que atente, por su repeticién o sistematizacion, contra la intimidad
o integridad psiquica o fisica de una persona, poniendo en peligro su puesto de
trabajo o degradando el ambiente de trabajo.
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cion en la que, con anterioridad al momento de la comisién del he-
cho, el trabajador hubiese sido sancionado dos o mds veces por fal-
tas graves, aun de distinta naturaleza, durante el periodo de un afio*’.

En materia de prescripcidn, se mantienen con cardcter general
las bases legales y asi las faltas leves prescribirdn a los diez dias;
las graves a los veinte dias; y las muy graves a los sesenta dias, a
partir de la fecha en que la Empresa tuvo conocimiento de su
comisién y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido 0o

** En otras ocasiones se contempla la reincidencia en faltas graves dentro del
término de un afio (Convenio colectivo de trabajo del Sector Confiteria, Pasteleria,
Bolleria, Reposteria, Churrreria, Fabricacién de Chocolate y Turrones de Sevilla y
provincia (BOP Sevilla 156-07/07/2007), Convenio colectivo de trabajo del sector
de las masas congeladas para los afos 2005-2007 (DOGC 4645-31/05/2006) y
Convenio colectivo de trabajo del sector de productos dietéticos y preparados
alimenticios para los afios 2005-2006 (DOGC 4602-28/03/2006). Matizandose la
reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se
cometa dentro de un periodo de seis meses de la primera, Convenio colectivo de
trabajo para el sector de comercio de alimentacién de la Comunidad Foral de
Navarra 2004-2006 (BON 96-12/08/2005), Convenio colectivo del sector de al-
macenaje y distribucién de alimentacion de Zaragoza (BOP Zaragoza 76-03/04/
2007), Convenio colectivo de trabajo del sector de mayoristas de alimentacion y
centros de distribucién de la provincia de Tarragona para los afos 2004-2006
(DOGC 4377-04/05/2005), Convenio colectivo de trabajo de almacenistas, expor-
tadores, envasadores, almacenes de destino de aceites comestibles y estaciones de
descarga de la provincia de Barcelona 2006-2007 (DOGC 4764-20/11/2006). O
atendiéndose a la reincidencia en falta grave o muy grave, aunque sean de distintas
naturaleza siempre que se cometan dentro de los doce meses siguientes de haberse
producido (Convenio colectivo para el sector del almacenistas de frutas y verduras
y almacenistas de platanos de Vizcaya 2006-2007 (BO Bizkaia 21-30/01/2007), o
la reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se
cometa dentro de un periodo de seis meses de la primera (Convenio colectivo del
sector de supermercados y autoservicios de la provincia de Valencia 2006 (BOP
Valencia 26-31/01/2007). La reincidencia en cuatro faltas leves y/o una grave
durante un periodo de un afio. Convenio colectivo de trabajo para el sector de
chocolates, bombones, caramelos y chicles para las provincias de Barcelona, Lleida
y Tarragona para los afios 2005-2006 (DOGC 4485-07/10/2005).

% Convenio colectivo del sector Fabricacién y Venta de Pan de la provincia
de Mailaga (BOP Mailaga 112-11/06/2007). Convenio colectivo del sector de
almacenaje y distribucién de alimentacién de Zaragoza (BOP Zaragoza 76-03/04/
2007). Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio de Catalufia para
subsectores y empresas sin convenio propio para los afios 2005-2006 (DOGC
4594-12/01/2006). Convenio colectivo de trabajo del sector de las masas conge-
ladas para los afios 2005-2007 (DOGC 4645-31/05/2006). Convenio colectivo de
trabajo del sector del comercio de Catalufia para subsectores y empresas sin
convenio propio para los afios 2005-2006 (DOGC 4594-12/01/2006). Convenio
colectivo para el sector del almacenistas de frutas y verduras y almacenistas de
platanos de Vizcaya 2006-2007 (BO Bizkaia 21-30/01/2007). Convenio colectivo
de trabajo para el sector de comercio de alimentacién de la Comunidad Foral de
Navarra 2004-2006 (BON 96-12/08/2005). Convenio colectivo de trabajo del
sector de fabricacion y distribucién de bebidas refrescantes de las comarcas de
Lleida del 1.1.2005 al 31.12.2006 (DOGC 4395-31/05/2005).
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tres meses desde su comisién®. Afiadiéndose en ocasiones que el
inicio de una accién tendente a aclarar los hechos constitutivos de
la falta o de la persona de su autor, interrumpird la prescripcién con
el limite de 10, 20, o 60 dias segin sea la falta leve, grave, o muy
grave . O en otros casos considerar que las faltas leves prescribirdn
al mes de su conocimiento por parte de la empresa, y las faltas
graves o muy graves, a los 3 meses .

Por lo que afecta al procedimiento sancionador en el Convenio
colectivo de trabajo del Sector Confiteria, Pasteleria, Bolleria, Re-
posteria, Churrreria, Fabricacion de Chocolate y Turrones de Sevilla
y provincia (BOP Sevilla 156-07/07/2007), se indica que las sancio-
nes por suspension de empleo y sueldo se interpondrdn con reserva
del periodo de cumplimiento de las mismas, y en el supuesto de ser
recurridas por el trabajador ante el Juzgado de lo Social, no se cum-
pliran hasta que estos dicten sentencia y de acuerdo con los términos
de la misma®. En otros casos se indica que para el procedimiento
sancionador se estard a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajado-
res, caso del Convenio colectivo de la industria de la panaderia de
Huesca (BOP Huesca 108-07/06/2005) y Convenio colectivo del sec-
tor de almacenaje y distribucion de alimentacion de Zaragoza (BOP
Zaragoza 76-03/04/2007), o en el Convenio colectivo de trabajo de
almacenistas, exportadores, envasadores, almacenes de destino de
aceites comestibles y estaciones de descarga de la provincia de Bar-
celona 2006-2007 (DOGC 4764-20/11/2006) , abriéndose excepcio-

%' Convenio colectivo de trabajo del sector de las empresas almacenistas dedi-
cadas a la importacién, exportacién, manipulacion, envasado, torrefaccion y co-
mercio al por mayor y al por menor de frutos secos de las provincias de Barcelona,
Lleida y Girona para los afios 2005-2006 (DOGC 4512-17/11/2005).

52 Convenio colectivo del sector empaquetado de pldtanos de la provincia de
Las Palmas (BOP Las Palmas 16-02/02/2007).

% Convenio colectivo de trabajo del sector de las empresas almacenistas dedi-
cadas a la importacién, exportacién, manipulacion, envasado, torrefaccion y co-
mercio al por mayor y al por menor de frutos secos de las provincias de Barcelona,
Lleida y Girona para los afios 2005-2006 (DOGC 4512-17/11/2005).

% El Convenio colectivo de trabajo para el sector de chocolates, bombones,
caramelos y chicles para las provincias de Barcelona, Lleida y Tarragona para los
afios 2005-2006 (DOGC 4485-07/10/2005), con relacién al procedimiento, precisa
que las sanciones requeriran comunicacion escrita dirigida al trabajador en la que
conste la fecha y los hechos que la motivaron y en caso de sanciones por faltas
graves y muy graves, la empresa comunicard la sancién a los representantes de los
trabajadores, considerando que la sancién se cumplird cuando sea firme, o cuando
se agoten los plazos y los procedimientos del recurso, o por su aceptacion ante
del SCI (Servicio de Conciliaciones Individuales del Departamento de Trabajo o
cuando asi sea declarada por sentencia firme de los juzgados de lo social.

° Igualmente se indica que para la imposicién de las sanciones se seguirdn los
trdmites previstos en la legislacién laboral general comoexpresan el Convenio
colectivo de trabajo para el sector de comercio de alimentacién de la Comunidad
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nes, como es el caso del Convenio colectivo de trabajo del sector de
las masas congeladas para los afios 2005-2007 (DOGC 4645-31/05/
2006), que las amplia, pues para las faltas graves y muy graves,
antes de proceder la empresa a sancionar al trabajador, le comunica-
rd por escrito los hechos motivadores de la posible sancioén, y el tra-
bajador formulara igualmente por escrito las alegaciones que estime
oportunas en un plazo no superior a cinco dias, pudiendo a partir de
entonces la empresa acordar la imposicién de sancién que estime
pertinente. En cualquier caso, se afiade, la empresa dard cuenta a los
representantes de los trabajadores, al mismo tiempo que al propio
afectado, de toda sancién que imponga. Sin embargo se observan
peculiares tratamientos de renuncia como el que contempla el Con-
venio colectivo del sector de industrias vinicolas, alcoholeras, licore-
ras y comercio al por mayor de estas actividades y afines, suscrito
por AVIMES, CC.00. y UGT (BOCM 218-13/09/2006), donde se
indica que en el supuesto de medidas disciplinarias y cuando estas
impliquen despido o suspensién de empleo y sueldo, deberdn ser co-
municadas por escrito al trabajador y al comité de empresa o delega-
do de personal, salvo oposicién del trabajador.

Con relacién al procedimiento sancionador, y como apartado del
mismo algunos convenios indican que las anotaciones desfavorables
que como consecuencia de las sanciones impuestas pudieran hacerse
constar en los expedientes personales quedardn canceladas al cum-
plirse los plazos de dos, cuatro u ocho meses segtn se trate de falta
leve, grave o muy grave®.

3. BANCA, FINANZAS, SEGUROS, OFICINAS
Y DESPACHOS

Las actividades sectoriales agrupadas en el presente campo, tie-
nen como denominador comtn constituir uno de los espacios tradi-
cionales del sector servicios, caracterizados al mismo tiempo por su
dispersion y variabilidad en sus componentes estructurales y sindi-
cales, razones todas ellas que permiten un buen punto de observa-
cién del tratamiento de su régimen disciplinario.

Foral de Navarra 2004-2006. BON 96-12/08/2005, y el Convenio colectivo para
el sector del almacenistas de frutas y verduras y almacenistas de platanos de
Vizcaya 2006-2007 (BO Bizkaia 21-30/01/2007).

% Convenio colectivo del sector de confiteria, pasteleria y venta de dulces (BOP
Zaragoza 127-05/06/2003) y Convenio colectivo para el sector industria y comer-
cio de la vid (BOP Le6n 24-02/02/2007). Convenio colectivo del sector de
confiterfa, pastelerfa y venta de dulces (BOP Zaragoza 127-05/06/2003). Convenio
colectivo de ambito provincial de Mayoristas de Alimentacion de Alicante (BOP
Alicante 108-30/05/2007).
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No son muchos los convenios que vienen a identificar los presu-
puestos de aplicacion del sistema sancionatorio, pero si ocurre en el
caso del Convenio colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-
2007 (BOP Huesca 111-13/06/2006), que establece los principios de
ordenacion del régimen disciplinario, indicando que las normas per-
siguen el mantenimiento de la disciplina laboral, aspecto fundamen-
tal para la normal convivencia, ordenacion técnica y organizacion de
la Empresa, asi como para la garantia y defensa de los derechos e
intereses legitimos de trabajadores y Empresarios. Del mismo modo
se constata en algunos supuestos que para la aplicacién de las sancio-
nes, se tendrd en cuenta el mayor o menor grado de responsabilidad
del que cometa la falta, categoria profesional del mismo y repercu-
si6n del hecho en los demds trabajadores y en la empresa®’. En otras
situaciones se determina, como régimen de garantias, que cuando sea
necesario para un mejor conocimiento del verdadero alcance y natu-
raleza de los hechos, se podrd decretar cautelarmente la suspensioén
de empleo, que no de sueldo, del empleado afectado por un plazo
maximo de un mes, estando éste a disposicion del empleador duran-
te el tiempo de suspensién .

En cuanto a las reglas de supletoriedad son habituales éstas en
los presentes sectores bajo distintas formulas, bien considerando que
en tanto que por la Comisién Negociadora del Convenio, no se
redacte un nuevo Convenio Colectivo que sustituya a la derogada
Ordenanza Laboral de Oficinas y Despachos, de 31 de octubre de
1972, se acuerda que todos los articulos existentes en la misma
quedan incorporados al Convenio, en cuanto no se oponga a lo
aprobado, como ocurre en el Convenio colectivo de trabajo para
oficinas y despachos de Murcia, 2006-2008 (BORM 104-08/05/
2006), o en el Convenio colectivo del sector de Despachos de
Graduados Sociales de Aragén 2004-2007 (BOA 46-15/04/2005),
dictando que en todo lo no previsto se estard a lo dispuesto en la
vigente Ordenanza Laboral de Oficinas y Despachos y demds dis-
posiciones que sean de aplicacién, asi como a las que, en lo suce-
sivo, se promulguen como més beneficiosas. Plantedndose en otros
casos que en materia de faltas y sanciones, serd de aplicacion el
Acuerdo Interconfederal de Cobertura de Vacios, como dice el I
Convenio colectivo de oficinas y despachos de la provincia de Teruel
para los afos 2004 a 2007 (BOP Teruel 11-18/01/2005). Regla la

7 Convenio colectivo del sector de oficinas y despachos, suscrito por ASOFRE-
DA, asociacién de Empresarios de Oficinas y Despachos de Madrid, ADESEMA,
ASEDIE, UGT y CCOO. BOCM 220-15/09/2006.

5 Convenio colectivo de trabajo del sector de los Empleados de Notarfas de
Catalufla para el periodo del 7.6.2005 a 31.12.2006 (DOGC 4485-07/10/2005).
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indicada que no consta en otros convenios donde no se regula el
régimen disciplinario ni se habilita regla supletoria como es el
Convenio colectivo de trabajo para oficinas de estudios técnicos de
Murcia (BORM 178-04/08/2003).

En materia sancionadora se llega a establecer como criterio
interpretativo en la aplicacion del cuadro de faltas establecido, que
a efectos de la calificacion de la falta y de la graduacién de la
sancidn, se tendrd en cuenta que, en atencidn a las especiales carac-
teristicas de la actividad, el deber de lealtad del empleado se con-
sidera de muy especial relevancia, como indica el II Convenio
Colectivo de Empleados de Notarfas del Colegio de Madrid (BOE
47-23/02/2007).

El planteamiento tradicional en materia de faltas leves puede
ejemplificarse con el Convenio colectivo de oficinas y despachos de
Huesca 2006-2007 (BOP Huesca 111-13/06/2006), cuando califica
como tales: La impuntualidad no justificada en la entrada o en la
salida del trabajo hasta tres ocasiones por mes por un tiempo total
inferior a veinte minutos y superior a diez®, la inasistencia injus-
tificada al trabajo de uno o dos dias durante el periodo de un mes”,
la no comunicacién con la antelacién previa debida de la inasisten-
cia al trabajo por causa justificada, salvo que se acredite la impo-
sibilidad de la notificacién, el abandono del puesto de trabajo sin
causa justificada por breves periodos de tiempo, siempre que ello no
haya supuesto la desatencién a clientes en cuyo caso podrd ser

% Los retrasos en la entrada y los adelantos en la salida del trabajo, injusti-
ficados, y que no lleguen a seis en un mes, expresa el Convenio colectivo de
trabajo del sector de los Empleados de Notarfas de Catalufia para el perfodo del
7.6.2005 a 31.12.2006 (DOGC 4485-07/10/2005). La falta de puntualidad no
justificada hasta cuatro veces al mes, segtin el II Convenio Colectivo de Empleados
de Notarfas del Colegio de Madrid (BOE 47-23/02/2007). Tres faltas de puntua-
lidad durante un mes sin que exista causa justificada, dicta el Convenio colectivo
de trabajo del sector de Oficinas y despachos para los anos 2004-2007 (DOGC
4265-22/11/2004). Cuatro faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, sin la
debida justificacion, cometidas durante el periodo de un mes, establece el Convenio
colectivo del sector del Mercado de Valores, suscrito por la Asociacién Espafiola
del Mercado de Valores, FITC y CC.00 (BOCM 72-26/03/2007). De una a tres
faltas de puntualidad sin justificacién en el periodo de un mes, considera leve la
conducta el Convenio colectivo de trabajo para el sector de oficinas y despachos,
de la Comunidad Foral de Navarra (BON 87-22/07/2005).

" Ausentarse del trabajo sin causa que lo justifique ni contar con permiso del
notario siempre que no exceda de una hora, y que no afecte gravemente al servicio,
o faltar al trabajo un dia sin causa justificada. Convenio colectivo de trabajo del
sector de los Empleados de Notarfas de Cataluiia para el periodo del 7.6.2005 a
31.12.2006 (DOGC 4485-07/10/2005). La falta de asistencia al trabajo un dia al
mes, sin causa justificada. Convenio colectivo de trabajo para el sector de oficinas
y despachos, de la Comunidad Foral de Navarra (BON 87-22/07/2005).



Los convenios colectivos sectoriales de dmbito provincial 157

calificado, segiin la gravedad, como falta grave o muy grave’', la
desatencién y falta de correccién en el trato con los clientes y
publico en general cuando no perjudiquen gravemente la imagen de
la Empresa, los descuidos en la conservacién del material que se
tuviere a cargo o fuere responsable y que produzcan deterioros leves
en el mismo, y la ejecucion deficiente de los trabajos encomenda-
dos, siempre que ello no se derivase de una inadecuada o imprecisa
ordenacion de los mismos por la direcciéon de la Empresa.

Se afiade al planteamiento anterior, por parte de algunos conve-
nios, la embriaguez ocasional "%, los descuidos y distracciones en la
realizacion del trabajo, o en el cuidado y conservacién de las ma-
quinas e instalaciones, asi como en general, todas aquellas otras que,
sin afectar a la eficacia del servicio, su comision implique un des-
cuido o negligencia, tal es lo que dice el Convenio colectivo del
sector del Mercado de Valores, suscrito por la Asociaciéon Espafiola
del Mercado de Valores, FITC y CC OO (BOCM 72-26/03/2007).

Podria considerarse que como se recoge en gran parte de los
convenios son faltas graves las de puntualidad’, asistencia™, su-

' El abandono del servicio sin causa justificada, aunque por breve tiempo, y
si como consecuencia del mismo, se organizase perjuicio de alguna consideracién
a la empresa o a sus compaifieros de trabajo o fuera causa de accidente, esta falta
podra ser considerada como grave o muy grave, segin los casos, como determina
el Convenio colectivo de trabajo para el sector de oficinas y despachos, de la
Comunidad Foral de Navarra (BON 87-22/07/2005).

™ Convenio colectivo de trabajo del sector de Oficinas y despachos para los
afios 2004-2007 (DOGC 4265-22/11/2004) y Convenio colectivo del sector de
oficinas y despachos, suscrito por ASOFREDA, asociacién de Empresarios de
Oficinas y Despachos de Madrid, ADESEMA, ASEDIE, UGT y CC.00 (BOCM
220-15/09/2006).

 La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo hasta tres
ocasiones en un mes por un tiempo total de hasta setenta minutos, es considerada gra-
ve por el Convenio colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-2007 (BOP
Huesca 111-13/06/2006). En el Convenio colectivo de trabajo del sector de los Em-
pleados de Notarfas de Catalufia para el periodo del 7.6.2005 a 31.12.2006 (DOGC
4485-07/10/2005) es grave el retraso en la entrada y los adelantos en la salida del
trabajo, injustificados y que excedan de cinco en un mes; o que se reiteren en un pe-
riodo de tres meses superando su nimero el de ocho, previa advertencia al empleado;
o que la suma de aquéllos supere las horas de una de sus jornadas laborales en un tri-
mestre. En el Convenio colectivo del sector del Mercado de Valores, suscrito por la
Asociacion Espanola del Mercado de Valores, FITC y CC.O0 (BOCM 72-26/03/
2007), es grave cinco o mas faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, no justi-
ficadas, en el transcurso de un mes. De cinco a siete faltas de puntualidad en la asisten-
cia al trabajo, sin la debida justificacion, cometidas en el periodo de un mes, asi como
la falta de puntualidad no justificada, en una sola ocasién, por tiempo superior a trein-
ta minutos, se considera grave en el II Convenio Colectivo de Empleados de Notarias
del Colegio de Madrid (BOE 47-23/02/2007).

™ La inasistencia injustificada al trabajo de tres o cuatro dfas durante el periodo
de un mes es grave en el Convenio colectivo de oficinas y despachos de Huesca
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plantacién de la personalidad, incumplimiento de los deberes, des-
obediencia grave, negligencia o descuido, reincidencia en falta leve,
aunque sea de distinta naturaleza, excepto en la puntualidad, den-
tro de un trimestre, siempre que hubiera mediado sancién comu-
nicada por escrito, abandono del puesto de trabajo sin causa jus-
tificada, abuso de autoridad respecto de los subordinados, y en
general, todo acto u omisidon que revele negligencia, ignorancia
inexcusable, o cause perjuicio grave para el servicio. Pero en
algunos casos se aprecia la gravedad de la desobediencia a las
ordenes e instrucciones de trabajo, incluidas las relativas a las
normas de Seguridad y Salud Laboral, asi como la imprudencia o
negligencia en el trabajo, salvo que de ellas se derivasen perjuicios
graves a la Empresa, causaren averias en las instalaciones, maqui-
narias y, en general, bienes de la Empresa o comportasen riesgo
de accidente para las personas, en cuyo caso serdn consideradas
como faltas muy graves”, al igual que la realizacion sin el opor-
tuno permiso de trabajos particulares durante la jornada asi como
el empleo de utiles, herramientas, maquinaria, vehiculos, y en
general, bienes de la Empresa para los que no estuviere autorizado
0 para usos ajenos al trabajo encomendado, incluso fuera de la
jornada laboral, o el quebrantamiento o violacién de los secretos
de obligada reserva que no produzcan grave perjuicio para la
empresa ’°.

2006-2007 (BOP Huesca 111-13/06/2006). El Convenio colectivo de trabajo del
sector de los Empleados de Notarias de Catalufia para el periodo del 7.6.2005 a
31.12.2006 (DOGC 4485-07/10/2005) entiende grave faltar al trabajo, sin causa
justificada, dos dias en un periodo de dos meses. El Convenio colectivo de trabajo
del sector de Oficinas y despachos para los afios 2004-2007 (DOGC 4265-22/11/
2004), faltar un dia al trabajo sin causa justificada. El1 Convenio colectivo del sector
del Mercado de Valores, suscrito por la Asociaciéon Espafiola del Mercado de
Valores, FITC y CC.O0 (BOCM 72-26/03/2007) califica como grave dos faltas de
asistencia al trabajo, sin causa que lo justifique, en el transcurso de un mes, y
bastard una sola falta de asistencia injustificada, cuando a consecuencia de la misma
se causare un prejuicio de consideracién a la empresa. El Convenio colectivo de
trabajo para el sector de Oficinas y Despachos, de la Comunidad Foral de Navarra
(BON 87-22/07/2005) entiende grave la falta de uno a tres dias al trabajo durante
un periodo de treinta dias sin causa que lo justifique, y bastara una sola falta cuanto
tuviera que relevar a un/a compafiero/a o cuando, como consecuencia de la misma,
se causase perjuicio de alguna consideracién a la Empresa.

7 El Convenio colectivo de trabajo para el sector de Oficinas y Despachos, de
la Comunidad Foral de Navarra (BON 87-22/07/2005) entiende la imprudencia en
acto de trabajo, si implicase riesgo de accidente para el trabajador, para sus
compaieros, o peligro de averia para las instalaciones podra ser considerado como
falta muy grave. En todo caso, explica, se considerard imprudencia en acto de
servicio el no uso de las prendas y aparatos de seguridad de cardcter obligatorio.

76 Convenio colectivo de trabajo para el sector de Oficinas y Despachos, de la
Comunidad Foral de Navarra. BON 87-22/07/2005).
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Asimismo el II Convenio Colectivo de Empleados de Notarias
del Colegio de Madrid (BOE 47-23/02/2007), califica como grave
realizar cualquier actividad ajena al trabajo, asi como el empleo
para usos propios de ttiles o materiales del despacho, y la impru-
dencia en el trabajo que si implicase riesgo de siniestro para el
trabajador, para sus compaifieros, o peligro de averias para las ins-
talaciones, podrd ser considerada como falta muy grave .

En ocasiones, como se aprecia en el Convenio colectivo del
sector de oficinas y despachos, suscrito por ASOFREDA, asociacion
de Empresarios de Oficinas y Despachos de Madrid, ADESEMA,
ASEDIE, UGT y CCOO (BOCM 220-15/09/2006), se consideran
graves la simulacion de enfermedad o accidente, e igualmente simu-
lar la presencia de otro trabajador, valiéndose de su ficha, firma o
tarjeta de control, o cambiar, o mirar o revolver los armarios y
ropas de los compaiieros sin la debida autorizacion.

De interés es subrayar la versatilidad e indefinicién de un «etc.»
que conforma alguna falta, como es el caso de la desobediencia a
los superiores en cualquier materia de trabajo, incluida la resistencia
y obstruccién a nuevos métodos de racionalizacién de trabajo asi
comg negarse a rellenar las horas de trabajo, control de asistencia,
etc. .

Viene a ser considerado como muy grave el fraude, deslealtad
o abuso de confianza en las gestiones encomendadas o la apropia-
cion, hurto o robo de bienes propiedad de la Empresa, de compa-
fieros o de cualesquiera otras personas dentro de las dependencias de
la Empresa”. Con relacién al abuso de autoridad, en ocasiones se
indica que las Empresas considerardn como faltas muy graves y
sancionardn, en consecuencia, los abusos de autoridad que se pudie-
ran cometer por sus Directivos, Jefes o Mandos Intermedios, plan-
teandose que se considerarda abuso de autoridad siempre que un

711 Convenio Colectivo de Empleados de Notarfas del Colegio de Madrid
(BOE 47-23/02/2007).

™ Convenio colectivo de trabajo para el sector de Oficinas y Despachos, de la
Comunidad Foral de Navarra. BON 87-22/07/2005).

™ Convenio colectivo de trabajo del sector de los Empleados de Notarfas de
Catalufia para el periodo del 7.6.2005 a 31.12.2006 (DOGC 4485-07/10/2005).
Convenio colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-2007 (BOP Huesca
111-13/06/2006). Convenio colectivo de trabajo para el sector de oficinas y
despachos, de la Comunidad Foral de Navarra. BON 87-22/07/2005). Convenio
colectivo del sector de oficinas y despachos, suscrito por ASOFREDA, asociacion
de Empresarios de Oficinas y Despachos de Madrid, ADESEMA, ASEDIE, UGT
y CC.00 (BOCM 220-15/09/2006). Convenio colectivo de trabajo del sector de
Oficinas y despachos para los afios 2004-2007 (DOGC 4265-22/11/2004).
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superior cometa un hecho arbitrario con infraccién manifiesta y
deliberada de un precepto legal y con perjuicio notorio para un
inferior, y si acreditada la realidad de la infraccién, la Direccién de
la Empresa no adoptara las pertinentes medidas sancionadoras, el
trabajador perjudicado lo pondrd en conocimiento de los represen-
tantes del personal quienes podran ejercitar las acciones que estimen
oportunas *.

Otras circunstancias son tenidas en cuenta como la continua y
habitual falta de aseo y de limpieza personal que produzca quejas
justificadas de los trabajadores de la empresa®, la simulacién de
enfermedad o accidente o la prolongacion de la baja por enfermedad
o accidente con la finalidad de realizar cualquier trabajo por cuenta
propia o ajena®, o el acoso sexual. En el caso del acoso sexual se
entiende como tal toda conducta de naturaleza sexual o cualquier
otro comportamiento basado en el sexo que afecte a la dignidad de
la persona en el trabajo, sea hombre o mujer, incluida la conducta
de superiores y compaiieros, siempre y cuando esta conducta sea
indeseada, irrazonable y ofensiva para el sujeto pasivo de la misma,
o cree un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la
persona que es objeto de la misma; o que la negativa al sometimien-
to de una persona a esta conducta sea empleada como base para una

% Una redacciéon mds completa en el Convenio colectivo de oficinas y despa-
chos de Huesca 2006-2007 (BOP Huesca 111-13/06/2006), cuando indica que se
entenderd por abuso de autoridad la actitud y comportamiento de aquél superior
jerarquico que obtenga beneficio personal propio de lo ordenado a sus subordi-
nados en horario de trabajo. Igual atribucién tendra aquel comportamiento orien-
tado a someter la voluntad personal del trabajador, con fines laborales o no, bajo
la amenaza de consecuencias laborales no deseadas por el mismo si este no accede,
haciendo de este modo un uso indebido, de forma directa o indirecta, de sus
atribuciones o responsabilidades jerarquicas. El desprecio publico o privado ma-
nifiestos hacia la integridad fisica o personal del subordinado tendran idéntica
consideracién, as i como aquellos otros supuestos contemplados en la normativa
legal vigente, y apreciados por la jurisprudencia. Todo trabajador podra dar cuenta
de esta situacién por escrito a través de la Representacion Legal de los Trabaja-
dores. En caso de no existir Representacion Legal de los Trabajadores electa, el
trabajador afectado podra efectuar dicha denuncia personalmente o a través de la
organizacion sindical de su eleccion. El escrito motivado serd dirigido a la Direc-
cién de la Empresa informando de los actos que supongan abuso de autoridad de
sus jefes. Recibido el escrito, la Direccion abrira el oportuno expediente en el plazo
de 5 dias, debiendo dar contestacion al citado escrito, a la parte actuante, en el
plazo de 10 dias desde de la apertura del expediente. En caso contrario, la
Representacion Legal de los Trabajadores, el sindicato actuando a instancia de
parte, o el trabajador afectado podran proceder a formular la oportuna denuncia
ante la Autoridad Laboral competente.

81 Convenio colectivo de trabajo del sector de Oficinas y despachos para los
afios 2004-2007 (DOGC 4265-22/11/2004).

82 Convenio colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-2007 (BOP
Huesca 111-13/06/2006).



Los convenios colectivos sectoriales de dmbito provincial 161

decision que tenga efectos sobre el acceso de esta persona a la
formacioén profesional y al empleo, sobre la continuacién del em-
pleo, sobre el salario o cualquier otra decision relativa al contenido
de la relacién laboral ®.

En materia de salud laboral resulta conducta muy grave la no
utilizacién de los elementos de proteccion en materia de seguridad
e higiene, debidamente advertida®, pero igualmente se considera el
incumplimiento por parte del trabajador de las 6rdenes que, en
cumplimiento de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y su
normativa de desarrollo, reciba del empresario, encargado o técnico
de prevencién®, asi como negarse a utilizar los sistemas de protec-
cion colectiva o individual o ponerse a si mismo o al personal de
la empresa o centro de trabajo en situacion de riesgo por accién u
omision. También ha de considerarse el acoso moral o psicolégico
(mobbing) entendiendo como tal el comportamiento negativo entre
compaiieros o entre superiores y/o inferiores jerarquicos, a causa del
cual el afectado/a es objeto de una violencia psicoldgica extrema de
forma sistemdtica y durante tiempo prolongado, sea cual sea la
forma de expresién de las situaciones de acoso®.

El Convenio colectivo de trabajo del sector de los Empleados de
Notarfas de Catalufia para el periodo del 7.6.2005 a 31.12.2006
(DOGC 4485-07/10/2005), considera como faltas muy graves, con-
ductas que solo pueden producirse en el ambito laboral del sector,
contemplando la percepcion o aceptacién de dinero, por minima que
sea su cuantia, por la realizacion de algin trabajo o actividad en el
despacho o fuera del mismo que guarde o pueda guardar alguna
conexién con el documento notarial o trabajos que de forma ordi-
naria se realizan en la Oficina del notario. El ejercer, aunque sea de
forma esporddica o eventual, la profesion de Abogado o Procurador
de los Tribunales, o realizar, aunque se carezca de titulacién sufi-

8 Convenio colectivo de trabajo del sector de los Empleados de Notarfas de
Catalufia para el perfodo del 7.6.2005 a 31.12.2006 (DOGC 4485-07/10/2005).
Convenio colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-2007 (BOP Huesca
111-13/06/2006).

8 Convenio colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-2007 (BOP
Huesca 111-13/06/2006).

% Convenio colectivo de trabajo del sector de Oficinas y despachos para los
afios 2004-2007 (DOGC 4265-22/11/2004).

8% I Convenio Colectivo de Empleados de Notarfas del Colegio de Madrid
(BOE 47-23/02/2007. Convenio colectivo del sector de oficinas y despachos,
suscrito por ASOFREDA, asociacion de Empresarios de Oficinas y Despachos de
Madrid, ADESEMA, ASEDIE, UGT y CC.00 (BOCM 220-15/09/2006). Convenio
colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-2007 (BOP Huesca 111-13/06/
2006).
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ciente y de forma aislada u ocasional, el ejercicio de alguna de las
actividades normalmente reservadas a las profesiones de Gestor
Administrativo o Agente de la Propiedad Inmobiliaria, sin la apro-
bacion expresa del notario. La entrega a Abogados o Procuradores
de los Tribunales, de documentos o certificados, para el despacho
o tramitacién de Declaraciéon de Herederos, Abintestato y demas
relativos a la Jurisdiccién Voluntaria, aunque se realice en provecho
propio, sin el consentimiento previo y expreso del notario. No
comunicar al notario hechos presenciados o conocidos que causen o
puedan causar perjuicio grave a los intereses de su Oficina. En la
misma linea el Convenio colectivo del sector del Mercado de Va-
lores, suscrito por la Asociacién Espaifiola del Mercado de Valores,
FITC y CC OO (BOCM 72-26/03/2007), contempla como muy
grave realizar trabajos de la misma actividad que la desarrollada por
la empresa, que impliquen competencia con las mismas, salvo que
medie expresa autorizacidn, el incumplimiento por parte del em-
pleado de las normas de conducta contenidas en la Ley del Mercado
de Valores, asi como en las disposiciones que, en desarrollo de
dicha Ley, estén establecidas o se establezcan en el futuro por la
Comisién Nacional del Mercado de Valores o cualquier otra auto-
ridad competente en la materia.

Distintas conductas son calificadas como muy graves, tal es el
caso de los siguientes supuestos: La materia relativa a la embriaguez
durante el trabajo encuentra igualmente su tratamiento general®’, y
particularizada como es el caso del Convenio colectivo de trabajo
para el sector de oficinas y despachos, de la Comunidad Foral de
Navarra (BON 87-22/07/2005), que califica como muy grave la
embriaguez y el estado derivado del consumo de drogas durante el
trabajo, aclarando que en los supuestos en que existan indicios cla-
ros de que el trabajador se encuentre en las situaciones mds arriba
descritas, vendrd éste obligado a someterse a los oportunos recono-
cimientos que le serdn practicadas por el Servicio Médico de Em-
presa, o en su caso, por el facultativo que la empresa designe, y en
su realizacién se respetard al mdximo la dignidad e intimidad del
trabajador y se contard con la asistencia de un representante legal de
los trabajadores o, en su ausencia del centro de trabajo, de otro
trabajador de la Empresa, siempre que ello fuera posible. En cuanto

8 Convenio colectivo de trabajo del sector de Oficinas y despachos para los
afios 2004-2007 (DOGC 4265-22/11/2004). II Convenio Colectivo de Empleados
de Notarias del Colegio de Madrid (BOE 47-23/02/2007. Convenio colectivo del
sector de oficinas y despachos, suscrito por ASOFREDA, asociacion de Empresa-
rios de Oficinas y Despachos de Madrid, ADESEMA, ASEDIE, UGT y CC.00
(BOCM 220-15/09/2006).
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al abandono del puesto de trabajo en puestos de responsabilidad sin
causa justificada, es conducta muy grave para el Convenio colectivo
de trabajo del sector de Oficinas y despachos para los afios 2004-
2007 (DOGC 4265-22/11/2004), asi como el Convenio colectivo
del sector del Mercado de Valores, suscrito por la Asociacién Es-
pafiola del Mercado de Valores, FITC y CC OO (BOCM 72-26/03/
2007).

El Convenio colectivo del sector del Mercado de Valores, sus-
crito por la Asociacién Espafiola del Mercado de Valores, FITC y
CC OO (BOCM 72-26/03/2007), contempla la falsedad, deslealtad,
fraude, abuso de confianza y hurto o robo, tanto a compafieros de
trabajo como a la empresa o a terceras personas, realizados dentro
de las dependencias de la propia empresa, o fuera de las mismas. El
II Convenio Colectivo de Empleados de Notarfas del Colegio de
Madrid (BOE 47-23/02/2007), considera como falta muy graves, el
uso no autorizado y con caricter personal de las herramientas del
Despacho, en cualquier momento, cuando sea contrario a los usos
y costumbres cominmente aceptados, entendiendo que a tales efec-
tos tendrdn también la consideraciéon de herramientas los equipos
informdticos. Igualmente es a considerar el Convenio colectivo del
sector de oficinas y despachos, suscrito por ASOFREDA, asociacion
de Empresarios de Oficinas y Despachos de Madrid, ADESEMA,
ASEDIE, UGT y CCOO (BOCM 220-15/09/2006), que considera
muy grave la realizacién de actividades que impliquen competencia
desleal a la Empresa ™.

En cuanto a las sanciones, éstas se concretan, para las faltas
leves, en la amonestacién verbal, o por escrito, o la suspensién de
empleo y sueldo de hasta dos dias. En el caso de faltas graves la
suspension de empleo y sueldo de hasta veinte dias. Para las faltas
muy graves, la suspension de empleo y sueldo de hasta tres meses,
o el despido disciplinario®, que en ocasiones afiade para aquellas el

¥ Convenio colectivo del sector de oficinas y despachos, suscrito por ASOFRE-
DA, asociacién de Empresarios de Oficinas y Despachos de Madrid, ADESEMA,
ASEDIE, UGT y CC.00 (BOCM 220-15/09/2006). Convenio colectivo de trabajo
del sector de Oficinas y despachos para los afios 2004-2007 (DOGC 4265-22/11/
2004). Convenio colectivo de trabajo para el sector de oficinas y despachos, de
la Comunidad Foral de Navarra. BON 87-22/07/2005). El II Convenio Colectivo
de Empleados de Notarias del Colegio de Madrid (BOE 47-23/02/2007), considera
que la realizacién de actividades que impliquen concurrencia desleal con la del
Notario, y asimismo dedicarse durante la jornada laboral a actividades diferentes
de las que le hayan sido encomendadas o a actividades que procuren beneficios
a terceras personas distintas del Notario.

% Convenio colectivo de trabajo del sector de los Empleados de Notarfas de
Catalufia para el periodo del 7.6.2005 a 31.12.2006 (DOGC 4485-07/10/2005).
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traslado forzoso a otro centro de trabajo distinto de la localidad
durante un periodo mdximo de hasta un afio, o despido disciplina-
rio”. En ocasiones las sanciones se concretan, para las faltas leves
en amonestacion escrita o suspension de empleo y sueldo hasta dos
dias; para las faltas graves, en suspension de empleo y sueldo de tres
a catorce dias; para las faltas muy graves, en suspension de empleo
y sueldo de quince dias a un mes, como se establece en el Convenio
colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-2007 (BOP
Huesca 111-13/06/2006), cuando en el II Convenio Colectivo de
Empleados de Notarias del Colegio de Madrid (BOE 47-23/02/
2007), por faltas leves, cabe la amonestacidn verbal, o amonestacién
por escrito, o suspensiéon de empleo y sueldo de uno a dos dias; para
las graves, amonestaciéon por escrito, o suspension de empleo y
sueldo de tres a quince dias; y para las muy graves, suspension de
empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias o despido.

En el Convenio colectivo de trabajo del sector de Oficinas y
despachos para los afios 2004-2007 (DOGC 4265-22/11/2004), por
falta leve, cabe la amonestacidn por escrito o suspensiéon de empleo
y sueldo de un dia; por falta grave, la suspensién de empleo y
sueldo hasta quince dias; y por falta muy grave, la suspension de
empleo y sueldo hasta sesenta dias o rescisién del contrato de tra-
bajo. En el Convenio colectivo del sector del Mercado de Valores,
suscrito por la Asociacidon Espafiola del Mercado de Valores, FITC
y CC OO (BOCM 72-26/03/2007), por faltas leves, la amonestacién
verbal, amonestacién por escrito, o suspension de empleo y sueldo
de hasta cinco dias; por faltas graves, la inhabilitacién por un plazo
maximo de dos afios para ascender de categoria, o suspension de
empleo y sueldo hasta cuarenta dias; por faltas muy graves, la
inhabilitacién por un periodo méximo de cinco afios para ascender
de categoria, suspension de empleo y sueldo hasta seis meses, o el
despido. En otros convenios para las faltas graves se establece la
inhabilitacién por plazo no superior a un afio para el ascenso a
categoria superior, cambio de centro de trabajo, o pérdida temporal
de la categoria hasta un mdximo de seis meses, y para las faltas muy
graves, la pérdida temporal de la categoria desde seis meses hasta
un maximo de un afo, la inhabilitacion durante dos afios o defini-
tivamente para ascender a otra categoria superior, la inhabilitacién

% Convenio colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-2007 (BOP
Huesca 111-13/06/2006). En el Convenio colectivo de trabajo para el sector de
Oficinas y Despachos, de la Comunidad Foral de Navarra (BON 87-22/07/2005)
se anade para las faltas graves el traslado de puesto de trabajo dentro del mismo
centro, y para las muy graves, el traslado forzoso a otro centro de la misma
empresa que no implique cambio de domicilio.
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temporal o definitiva para el manejo de la caja u otros medios de
pago, cuando haya sido sancionado por motivos pecuniarios’.

La formulacién habitual del procedimiento disciplinario se ma-
nifiesta mediante la notificacién de sanciones que se realizara siem-
pre por escrito, y para las faltas graves o muy graves dicha notifi-
cacién se hard en presencia de al menos un miembro de la
representacion legal de los trabajadores; de existir ésta se podra
requerir al trabajador afectado su firma en acuse de recibi sin que
implique tdcitamente la conformidad con la misma, salvo anotacién
expresa y manuscrita del trabajador sancionado aceptdndola de con-
formidad **.

En cuanto a la prescripcion de las faltas, se mantiene sin fisuras
el régimen legal de modo que las faltas leves prescribirdn a los diez
dias; las graves a los veinte dias, y las muy graves a los sesenta dias
a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su co-

! Convenio colectivo del sector de oficinas y despachos, suscrito por ASOFRE-
DA, asociaciéon de Empresarios de Oficinas y Despachos de Madrid, ADESEMA,
ASEDIE, UGT y CC.00 (BOCM 220-15/09/2006).

2 Convenio colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-2007 (BOP
Huesca 111-13/06/2006. Convenio colectivo de trabajo para el sector de oficinas
y despachos, de la Comunidad Foral de Navarra. BON 87-22/07/2005). En un
tratamiento que incluye a la representacion legal de los trabajadores vienen a
recogerse las bases normativas considerando que sera necesaria la instruccion de
expediente disciplinario contradictorio, en el caso de sanciones por faltas gra-
ves y muy graves de trabajadores que ostenten en la empresa la condicion de
miembro del comité de empresa o delegado de personal, delegado sindical. En
estos casos, antes de sancionar, se dara audiencia previa a los restantes integrantes
del comité de empresa o delegados de personal o delegados sindicales, si los
hubiere. El expediente disciplinario se iniciard con la orden de incoacién adoptada
por el jefe correspondiente de la empresa, quien designara al instructor del mismo.
Tras la aceptacion del instructor, se procederd por este a tomar declaracion al
trabajador afectado y, en su caso, a los testigos, y practicara cuantas pruebas esti-
me necesarias para el debido esclarecimiento de los hechos. El instructor podra
proponer a la direccion de la empresa la suspensién de empleo, pero no de sueldo,
del trabajador afectado por el tiempo que dure la incoacién del expediente, previa
audiencia del comité de empresa o delegados de personal, de haberlos. La duracién
de la tramitacion del expediente desde que el instructor acepte el nombramiento
no podrd tener una duracién superior a dos meses. La resolucién en que se
imponga la sancién deberd comunicarse al interesado por escrito y expresard con
claridad y precisién los hechos imputados, la calificacién de la conducta infrac-
tora como falta leve, grave y muy grave, la sancién impuesta y desde cuando surte
efectos. No obstante lo anterior, en los casos de sanciéon de amonestacién verbal,
obviamente, no existird comunicacion escrita. En el caso de sanciones por faltas
graves y muy graves a trabajadores afiliados a un sindicato, antes de sancionar-
los habrd de darse tramite de audiencia a los delegados sindicales, siempre que a
la empresa le conste la afiliacion y existan en la misma delegados sindicales
(IT Convenio Colectivo de Empleados de Notarias del Colegio de Madrid (BOE 47-
23/02/2007).
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misién y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido®. Se
aflade en alguna ocasién, como ocurre en el Convenio colectivo de
oficinas y despachos de Huesca 2006-2007 (BOP Huesca 111-13/06/
2006), que las anotaciones desfavorables que como consecuencia de
las sanciones impuestas pudieran hacerse constar en los expedientes
personales quedaran canceladas al cumplirse los plazos de dos, cua-
tro y ocho meses, segun se trate de falta leve, grave o muy grave.

4. COMERCIO Y REPARACIONES

En el presente sector vienen a integrarse las actividades corres-
pondientes al comercio al por mayor, los intermediarios de comer-
cio, el comercio al por menor y reparaciones domésticas. La frag-
mentacién en la estructura productiva sectorial es conocida, como
también resulta cuestion sabida que en el comercio al por menor y
reparaciones domésticas, la negociacion colectiva afecta a un mayor
nimero de trabajadores, constatindose la existencia en el afio 2006
de 67 convenios de empresa, y 179 de otro dmbito que afectan
respectivamente a 90.289 y 1.579.650 trabajadores respectivamente.
Por el contrario en el comercio al por mayor e intermediarios de
comercio, las cifras fueron de 74 convenios de empresa y 59 de otro
ambito, afectando a 12.077 y 142.706 trabajadores respectivamente.

En el tejido negociador resulta indicativo apreciar la existencia
de convenios colectivos que en nada regulan el régimen disciplina-
rio, como es el caso del Convenio colectivo el comercio del metal
de La Comunidad Auténoma de La Rioja, 2006-2009 (BOR 157-
28/11/2006), el Convenio colectivo de trabajo para la actividad de
comercio en general de La Comunidad Auténoma de La Rioja para
los afios 2005, 2006, 2007 y 2008 (BOR 87-30/06/2007), o el
Convenio colectivo de trabajo para el sector de comercio en general
de la provincia de Huesca, 2006-2009 (BOP Huesca 1-02/01/2007).
No obstante, son significativamente numerosos los convenios colec-
tivos que a pesar de no ver ordenados en su contenido determinadas
materias, entre las que se encuentran las relativas a cuestiones dis-
ciplinarias, establecen reglas sustitutorias generales como acontece

% Convenio colectivo del sector del Mercado de Valores, suscrito por la
Asociacién Espaifiola del Mercado de Valores, FITC y CC.O0 (BOCM 72-26/03/
2007). Convenio colectivo de trabajo del sector de Oficinas y despachos para los
afios 2004-2007 (DOGC 4265-22/11/2004). II Convenio Colectivo de Empleados
de Notarias del Colegio de Madrid (BOE 47-23/02/2007. Convenio colectivo de
trabajo para el sector de oficinas y despachos, de la Comunidad Foral de Navarra
(BON 87-22/07/2005).
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en el Convenio colectivo del sector Comercio del Automévil, Mo-
tocicletas, Bicicletas y sus Accesorios de Sevilla y provincia (BOP
Sevilla 77-03/04/2007), donde se indica que para todo lo no previs-
to en el Convenio, se estard a lo establecido en la legislacion vigente
en cada momento. Otra técnica es la utilizada por el Convenio
colectivo del sector Comercio de Calzado de Zaragoza (BOP Zara-
goza, 151-03/07/2007), al apreciar que en todo lo que no se hubiere
pactado, y que afecte tanto a las relaciones laborales como econ6-
micas, se estard a lo establecido en el acuerdo sustitutorio de la
Ordenanza de Comercio y demds disposiciones vigentes **; existien-
do reglas sustitutorias especificas como es el caso del Convenio
colectivo de trabajo para el sector de comercio textil de la Comu-
nidad Foral de Navarra (BON 62-24/05/2006), que indica que en
todo lo no previsto en el convenio, incluido el régimen de faltas y
sanciones, serdn de aplicacion las normas establecidas en la Orde-
nanza Laboral de Comercio aunque hubiese quedado derogada el 1.°
de enero de 1996, asi como en otras disposiciones de general apli-
cacion.

Las sanciones establecidas en el espacio sectorial tratado siguen
los mismos cdnones tradicionales del resto de la contratacion colec-
tiva; por faltas leves, la amonestacién verbal, amonestacion por
escrito, o suspension de empleo y sueldo en un arco que llega como
maximo a los tres dias; las faltas graves, se extienden en la sancién
de suspension de empleo y sueldo, hasta quince dias; y las faltas

** Igualmente el Convenio colectivo de trabajo del comercio en general de la
provincia de Girona para 2004-2005) (DOGC 4272-01/12/2004), dispone que en
todo lo no previsto y acordado en el presente Convenio, se estard a lo dispuesto
por el Estatuto de los Trabajadores y disposiciones especiales que lo desarrollan,
el vigente acuerdo laboral de ambito estatal para el sector de comercio, de 21 de
marzo de 1996, publicado en el BOE el dia 9 de abril de 1996 y disposiciones
complementarias, acuerdos que, a pesar de la vigencia que tienen establecida, las
partes se remiten a su contenido, mientras no exista disposicién sustitutoria. El
Convenio colectivo de trabajo de sector del comercio del metal de la provincia de
Tarragona, para los afios 2006-2008 (DOGC 4624-02/05/2006), precisa que en lo
no previsto en el presente Convenio se estard a lo dispuesto en el Acuerdo de
sustitucion de la Ordenanza de comercio de 28 de diciembre de 1995, Estatuto de
los trabajadores y demds disposiciones de cardcter general. EI Convenio colectivo
de trabajo del sector del comercio del metal de Navarra 2006-2008 (BON 155-
27/12/2006) sefiala que seran normas supletorias las legales vigentes de caracter
general, la ordenanza de Trabajo para el Comercio y cuantas disposiciones legales
complementen lo acordado en el presente Convenio Colectivo. Asimismo el Con-
venio Colectivo de trabajo para el Comercio Textil de la Comunidad Auténoma
de La Rioja, 2005-2008 (BOR 19-08/02/2007), que reclama aplicable la Ordenanza
Laboral de Trabajo de Comercio. Convenio colectivo para el sector de Comercio
del Calzado de Alava (BOTHA 75-;2/06/2007), o el Convenio colectivo para el
sector del Comercio del metal de Alava. BOTHA 35-23/03/2007.
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muy graves, ademds del despido, imponen como sanciones alterna-
tivas la suspension de empleo y sueldo, hasta un maximo de sesenta
dias. No obstante lo anterior, se aprecia alguna especialidad como
ocurre en el Convenio colectivo del comercio textil de Madrid,
2006-2009 (BOCM 282-27/11/2006), indicando que el reconoci-
miento de la sancién por parte del trabajador supondra automatica-
mente la reduccién de un 50 por 100 de la suspensién de empleo
y sueldo consecuencia de dicha sancién. Igualmente resulta de in-
terés apreciar que el Convenio colectivo de dmbito provincial de
Comercio y Manufacturas de Vidrio Plano de Alicante (BOP Ali-
cante 121-18/06/2007), considera que para la aplicacién de las san-
ciones se tendrd en cuenta el mayor o menor grado de responsabi-
lidad del que comete la falta, categoria profesional del mismo, y la
repercusion del hecho en los demds trabajadores y en la empresa.
Del mismo modo interés tiene, subrayar como el Convenio colec-
tivo de trabajo para el sector de comercio de alimentacién de la
Comunidad Foral de Navarra 2004-2006 (BON 96-12/08/2005),
indica que la enumeracién de faltas se hace a titulo enunciativo, por
lo que se considerardn como faltas sancionables por la Direccién de
la empresa todas las infracciones de los deberes establecidos en la
normativa laboral vigente, asi como cualquier incumplimiento con-
tractual.

En el elenco de faltas leves que pueden observarse dentro de los
convenios colectivos correspondientes a las actividades analizadas,
no cabe apreciar especialidades notables que se distancien de las
comunes en otros sectores: puntualidad, faltar al trabajo sin la de-
bida autorizacién o causa justificada, las discusiones con los com-
paiieros de trabajo, las faltas de aseo o limpieza, no cursar en
tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falte al trabajo
por motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de
haberlo efectuado, no atender al publico con la correccién y diligen-
cia debidos, pequefios descuidos en la conservacién de los géneros
o del material de la empresa, no comunicar a la empresa los cam-
bios de domicilio, falta de aseo personal cuando sea de tal indole
que pueda afectar el proceso productivo y la imagen de la empresa.
Sélo en algun caso puede contemplarse la identificacién de conduc-
tas singulares que igualmente son objeto de atencidn en otros sec-
tores, como por ejemplo la embriaguez ocasional cuando no cons-
tituyera otra falta mas grave, o comer en horarios y lugares no
autorizados, sin reincidencia®.

% Convenio colectivo de dmbito provincial de Comercio y Manufacturas de
Vidrio Plano de Alicante (BOP Alicante 121-18/06/2007).
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Al margen de las conductas leves indicadas, cuando se trata de
establecer las que adquieren la consideracién de graves, y por tanto
cuando las mismas generan un reproche mayor es cuando se amplia
el elenco®, y a veces las particularidades y la especialidad del sector
asf lo expresan, por ejemplo en el supuesto contenido en el Conve-
nio colectivo del sector Fabricacién y Venta de Pan de la provincia
de Madlaga (BOP Milaga 112-11/06/2007), cuando considera falta
grave la no utilizacién de la ropa de trabajo, y el incumplimiento
de lo dispuesto en la Reglamentaciéon Técnico Sanitaria del Pan para
el personal, o el supuesto de la embriaguez, fuera de acto de ser-
vicio, vistiendo el uniforme de la empresa a la que se refiere el
Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio textil de la
provincia de Barcelona para el periodo 1.2.2005-31.12.2007 (DOGC
4481-03/10/2005).

No obstante cabe apreciar que la repeticién en los convenios de
conductas sancionables, permite deducir la existencia de la particu-
laridad sectorial en las conductas objetos de sancién, tal puede ser
el caso del Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio
textil de la provincia de Barcelona (DOGC 4481-03/10/2005), que
entiende grave entregarse a juegos o distracciones, cualesquiera que
sean, estando de servicio, o la simulacion de enfermedad o acciden-
te. Las discusiones molestas con los compafieros de trabajo en pre-
sencia del publico, o realizar sin el oportuno permiso trabajos par-
ticulares durante la jornada, asi como emplear para uso propio
herramientas o materiales de la empresa son conductas recogidas
igualmente por los convenios colectivos®’. Del mismo modo que el

% Elenco que comporta la consideracién de supuestos como los que aprecia
el Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio del metal de la provincia
de Barcelona, para los afios 2005-2008, (DOGC 4520-29/11/2005), al referirse a
la suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando, la desobediencia
a la direccién de la empresa o a quienes se encuentren con facultades de direccion
u organizacién en el ejercicio regular de sus funciones en cualquier materia de
trabajo, considerando que si la desobediencia fuese reiterada o implicase quebranto
manifiesto de la disciplina en el trabajo o de ellas se derivase perjuicio para la
empresa o para las personas, podrd ser calificada como falta muy grave, la
inasistencia al trabajo que por razén de su reincidencia no sea falta leve y no llegue
a tener la consideraciéon de muy grave.

7 Convenio Colectivo de trabajo del sector del comercio en general de las
comarcas de Lleida, para el periodo del 1.1.2004 al 31.12.2006 (DOGC 4306-21/
01/2005). Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio al detalle de
opticas de la provincia de Tarragona para los afios 2007-2010 (DOGC 4932-24/
07/2007). Convenio colectivo de trabajo de sector del comercio textil de la
provincia de Tarragona para los afios 2006-2008 (DOGC 4646-01/06/2006).
Convenio colectivo de trabajo para el sector de comercio de alimentacion de la
Comunidad Foral de Navarra 2004-2006 (BON 96-12/08/2005). Convenio colec-
tivo de trabajo del sector de Comercio de Actividades Diversas de la provincia de
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Convenio Colectivo de trabajo del sector del comercio en general de
las comarcas de Lleida, para el periodo del 1.1.2004 al 31.12.2006
(DOGC 4306-21/01/2005), indica sancionable utilizar para uso pro-
pio, articulos, herramientas u objetos de la empresa, o sacarlos de
las instalaciones o dependencias de la empresa®, salvo el caso en
que exista autorizacién, como recoge también la falta notoria de
respeto o consideracién al publico. Igual menciéon merece el Con-
venio colectivo de trabajo del sector del comercio al detalle de
opticas de la provincia de Tarragona para los afios 2007-2010
(DOGC 4932-24/07/2007), al hablar de simular la presencia de otro
trabajador, fichando o firmando por €1°°, o las discusiones con otros
trabajadores en presencia del piiblico que trascienda a éste '”.

Asimismo pueden verificarse tendencias comunes, como ocurre
en lo regulado en el Convenio Colectivo de trabajo del sector del
comercio en general de las comarcas de Lleida, para el periodo del
1.1.2004 al 31.12.2006 (DOGC 4306-21/01/2005), cuando incorpo-
ra como grave el acceso a Internet, Intranet y correo electrénico, de
una forma no razonable, desproporcionada y no conforme con los
principios de la buena fe contractual, apreciando que la direccién de
la empresa podrd realizar los controles que sean necesarios pudiendo
acceder al historial de las paginas web visitadas en el momento que
lo considere conveniente, o no utilizar los elementos de proteccién
de seguridad e higiene facilitados por la empresa y contravenir la
normativa de Prevencion de Riesgos Laborales, sin poner en peligro
la seguridad de otros trabajadores ', o fumar en lugares que esté
prohibido por sefializacién. Tendencias que se aprecian en el Con-
venio colectivo de dmbito provincial de Comercio y Manufacturas

Valencia (BOP Valencia 165-13/07/2007. Convenio colectivo del comercio del
metal de Guiptzcoa, 2005-2008 (BO Guiptizcoa 10-15/01/2007).

% Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio al detalle de 6pticas
de la provincia de Tarragona para los afios 2007-2010 (DOGC 4932-24/07/2007).
Convenio colectivo del comercio textil de Madrid, 2006-2009 (BOCM 282-27/11/
2006). Convenio colectivo de trabajo del sector de Comercio de Actividades
Diversas de la provincia de Valencia (BOP Valencia 165-13/07/2007). Convenio
colectivo para el sector del comercio de la piel y el calzado de Vizcaya 2004-2007
(BO Bizkaia 21-30/01/2007).

% Convenio colectivo del comercio textil de Madrid, 2006-2009. BOCM 282-
27/11/2006. Convenio colectivo de trabajo de sector del comercio textil de la
provincia de Tarragona para los afios 2006-2008 (DOGC 4646-01/06/2006).

1% Convenio colectivo del comercio textil de Madrid, 2006-2009. BOCM 282-
27/11/2006. Convenio colectivo de trabajo de sector del comercio textil de la
provincia de Tarragona para los afios 2006-2008 (DOGC 4646-01/06/2006).

1% Se califica como falta grave, negarse a acudir a reconocimientos médicos
cuando sea requerido por la empresa indica el Convenio colectivo del sector
Fabricacién y Venta de Pan de la provincia de Malaga (BOP Madlaga 112-11/06/
2007).
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de Vidrio Plano de Alicante (BOP Alicante 121-18/06/2007), al
entender como faltas graves realizar, sin el oportuno permiso, tra-
bajos particulares en la obra o centro de trabajo, asi como fuera de
los locales de trabajo, a no ser que cuente con la oportuna autori-
zacion escrita, negarse a dar cuenta del contenido de paquetes o
envoltorios si fuera requerido por el personal encargado de esta
misién en presencia del representante sindical, o en ausencia, de
otro trabajador, respetando al maximo la intimidad del trabajador,
usar el teléfono para asuntos particulares sin autorizacién, o no
utilizar los elementos de proteccidon de seguridad e higiene facilita-
dos por la empresa, sin reincidencia.

En cuanto a las faltas muy graves los convenios colectivos vienen
a recoger las faltas de puntualidad o asistencia que superan las ratios
contenidas en las conductas leves y graves; asimismo se contempla el
fraude, hurto o robo, tanto a la empresa como a los compaiieros de
trabajo, clientes y proveedores y cualesquiera otras personas fisicas o
juridicas relacionadas con la actividad de la empresa'®, la embria-

guez, el consumo de drogas, el acoso sexual, o la inobservancia de las

medidas de seguridad e higiene en el trabajo .

12 7 a simulacién de enfermedad o accidente, asi como el fraude, deslealtad o

abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi como en el trato con los
otros trabajadores o con cualquier otra persona durante el trabajo, o hacer nego-
ciaciones de comercio o industria por cuenta propia o de otra persona sin expresa
autorizacion de la empresa, asi como la competencia desleal en la actividad de la
misma, y el robo, hurto o malversacién cometidos tanto a la empresa como a los
compaieros de trabajo o a cualquier otra persona dentro de las dependencias de
la empresa o durante la jornada laboral en cualquier otro lugar, vienen a identi-
ficarse como conductas muy graves en el Convenio colectivo de trabajo de sector
del comercio textil de la provincia de Tarragona para los afios 2006-2008 (DOGC
4646-01/06/2006. El Convenio colectivo del comercio textil de Madrid, 2006-
2009 (BOCM 282-27/11/2006), se refiere al fraude, aceptacion de recompensas o
favores de cualquier indole, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones
encomendadas y el hurto o robo tanto a la empresa como a los compaifieros de
trabajo o a cualquier otra persona dentro de las dependencias de la empresa o
durante el trabajo en cualquier otro lugar o hacer negociaciones de comercio o
industria por cuenta propia o de otra persona, venderse o cobrarse a si mismo, sin
expresa autorizaciéon de la empresa.

1% No utilizar los elementos de proteccién de seguridad e higiene facilitados
por la empresa y contravenir la normativa de Prevencién de Riesgos Laborales,
poniendo en peligro la seguridad de otros trabajadores, indica el Convenio Colec-
tivo de trabajo del sector del comercio en general de las comarcas de Lleida, para
el periodo del 1.1.2004 al 31.12.2006 (DOGC 4306-21/01/2005). El Convenio
colectivo del comercio textil de Madrid, 2006-2009 (BOCM 282-27/11/2006), se
refiere al incumplimiento o abandono de las normas y medidas establecidas por
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales o las determinadas por el Convenio
o por las empresas en desarrollo y aplicacion de ésta, cuando del mismo pueda
derivarse riesgo para la salud o la integridad fisica del trabajador o de otros
trabajadores.
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Con cardcter particular el Convenio colectivo de trabajo del
sector del comercio del metal de la provincia de Barcelona, para los
afios 2005-2008 (DOGC 4520-29/11/2005), incluye como muy gra-
ve la conducta, que atente gravemente al respeto de la intimidad y
dignidad mediante la ofensa, verbal o fisica, de cardcter sexual,
considerando que si es llevada a cabo prevaliéndose de una posicién
jerarquica, que supondrd una circunstancia agravante de aquélla,
asimismo considera sancionable toda comisién por un superior de
un hecho arbitrario que suponga la vulneracién de un derecho del
trabajador legalmente reconocido, de donde se derive un perjuicio
grave para el subordinado, e igualmente la embriaguez habitual y
drogodependencia manifestada en jornada laboral y en su puesto de
trabajo '™,

Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados
a la empresa, revelar a elementos extrafios a la empresa datos de
reserva obligada, la concurrencia desleal o prestacién laboral de ser-
vicios de un trabajador para diversos empresarios de un mismo sec-
tor o ramo, la falta de respeto a la intimidad y a la consideracion
debida a la dignidad y las ofensas verbales o fisicas de naturaleza
sexual, ejercidas sobre trabajadores de la empresa, que en el caso de
que sean ejercidos desde posiciones de superioridad jerarquica, y
aquellos que se ejercieran sobre personas con contratos temporales, el
acoso moral en el trabajo, entendido como factor de riesgo psicoso-
cial que se manifiesta por una conducta abusiva (gesto, palabra, com-
portamiento, actitud, etc.) que atente por su repeticion o sistematiza-
cién, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de una
persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de
trabajo, son cuestiones tipificadas en el Convenio colectivo de traba-

1% Convenio Colectivo de trabajo del sector del comercio en general de las
comarcas de Lleida, para el periodo del 1.1.2004 al 31.12.2006 (DOGC 4306-21/
01/2005). El Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio textil de la
provincia de Barcelona para el periodo 1.2.2005-31.12.2007 (DOGC 4481-03/10/
2005), el Convenio colectivo del comercio textil de Madrid, 2006-2009 (BOCM
282-27/11/2006) y el Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio al
detalle de Opticas de la provincia de Tarragona para los afios 2007-2010 (DOGC
4932-24/07/2007) se refieren a la embriaguez o uso de drogas durante el servicio
o fuera del mismo, siempre que este segundo caso fuese habitual. Un tratamiento
mas particularizado en el Convenio colectivo para el sector del comercio de la piel
y el calzado de Vizcaya 2004-2007 (BO Bizkaia 21-30/01/2007), y en el Convenio
colectivo de trabajo del sector de Comercio de Actividades Diversas de la provincia
de Valencia (BOP Valencia 165-13/07/2007), donde se indica que la sancién que
pudiera corresponder a esta infraccion no se llevard a efecto si el trabajador se
somete a rehabilitacién, habilitindose a tal efecto una excedencia con reserva de
puesto de trabajo por 1 afio, ampliables hasta 2 afios si la misma fuese necesaria
para la curacién conforme a certificacion de una instituto competente en la materia.
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jo del sector del comercio textil de la provincia de Barcelona para el
periodo 1.2.2005-31.12.2007 (DOGC 4481-03/10/2005) '*.

La repeticion de conductas sancionables evidencia la homoge-
neidad contrastada en el sector, pudiendo observarse tal hecho en los
supuestos contenidos en diversos convenios como son el caso del
Convenio colectivo del comercio textil de Madrid, 2006-2009
(BOCM 282-27/11/2006), al referirse a toda conducta, en el 4mbito
laboral, que atente gravemente al respeto de la intimidad y dignidad
mediante la ofensa, verbal o fisica, de cardcter sexual, y si la refe-
rida conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una posicion jerdr-
quica, supondrd una circunstancia agravante de aquella. EI Conve-
nio colectivo de dmbito provincial de Comercio y Manufacturas de
Vidrio Plano de Alicante (BOP Alicante 121-18/06/2007), cita el
haber recaido sobre el trabajador sentencia firme de los Tribunales
de Justicia competente, por delitos contra la propiedad, cometidos
fuera de la empresa, la embriaguez habitual o toxicomania asi como
la distribucién de drogas en la empresa o su consumo durante la
jornada laboral, dedicarse a trabajos de la misma actividad de la
empresa si existiera competencia desleal y no mediara autorizacién
escrita de la Direccion, la simulacion de enfermedad o accidente. Se
entenderd siempre que exista esta falta cuando un trabajador en baja
por tales motivos realice trabajos de cualquier clase por cuenta
propia o ajena, comprendiendo toda manipulacién de las heridas
para prolongar la baja por incapacidad temporal, el no utilizar los
elementos de proteccion de seguridad o higiene facilitados por la
empresa, con reincidencia, y asimismo las conductas de acoso sexual,
verbales, fisicas o presiones psicoldgicas, realizadas en el centro de
trabajo que impliquen trato vejatorio para el/ la trabajador/a.

1% En el Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio al detalle de
opticas de la provincia de Tarragona para los afios 2007-2010 (DOGC 4932-24/
07/2007), se califica como muy grave el acoso sexual, entendiendo por tal con-
ducta o proposicion de orden sexual que, por la manera de producirse, atente
contra la libertad o la intimidad de la persona que lo padece. Igualmente el acoso
moral en el trabajo, se entiende como factor de riesgo psicosocial que se manifiesta
por una conducta abusiva, gesto, palabra, comportamiento, actitud, etc., que atente
por su repeticién o sistematizacion, contra la dignidad o la integridad psiquica o
fisica de una persona, poniendo en peligro la ocupacién o degradante el ambiente
de trabajo. La persona que sufra cualquiera de los acosos tiene que comunicarlo
a la Direccién de la empresa y a los representantes de los trabajadores en un plazo
no superior a quince dias naturales, para que la Direccién instruya el oportuno
expediente que tiene que resolver en un plazo de un mes a partir de la notificacién
para la parte interesada. No comunicar a la Direccién las formas de acoso men-
cionadas se valorard para poder determinar la falta de responsabilidad por parte
de la empresa en estos. La empresa tiene que proteger la continuidad del lugar de
trabajo de la persona objeto de estas formas de acoso.
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El Convenio colectivo del comercio del metal de Guipuzcoa,
2005-2008 (BO Guipuzcoa 10-15/01/2007), describe la conducta de
hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales,
utiles, herramientas, maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios,
enseres y documentos de la Empresa'®, asi como el robo, hurto y
malversacién cometidos dentro o fuera de la Empresa, o los actos
cometidos contra la intimidad y la consideracién debida a la digni-
dad de los trabajadores/as, mediante ofensas verbales o fisicas de
naturaleza sexual y prevaliéndose de una situaciéon de superioridad
jerarquica. El Convenio colectivo para el sector del comercio de la
piel y el calzado de Vizcaya 2004-2007 (BO Bizkaia 21-30/01/
2007), sanciona el robo, hurto o malversacién cometidos tanto a la
empresa como a los compaiieros de trabajo o cualquier otra persona
dentro de las dependencias de la empresa o durante la jornada
laboral en cualquier otro lugar, violar el secreto de la corresponden-
cia o documentos reservados de la empresa, o revelar a personas
extrafias a la misma el contenido de éstos, salvo lo establecido en
el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, o toda conducta, en
el ambito laboral, que atente gravemente al respecto de la intimidad
y dignidad mediante la ofensa, verbal o fisica, de caricter sexual
cuando la referida conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una
posicién jerdrquica, supondrd una circunstancia agravante de aqué-
lla, o la comisién por un superior de un hecho arbitrario que supon-
ga la vulneracién de un derecho del trabajador/a legalmente reco-
nocido, de donde se derive un perjuicio grave para el subordinado '”".

Las formas tradicionales se aprecian en aceptar sin fisuras el
tratamiento legal de la prescripcién, de manera que las faltas leves
prescribirdn a los diez dias; las graves a los veinte dias; y las muy
graves a los sesenta dias, a partir de la fecha en que la Empresa tuvo
conocimiento de su comisién y, en todo caso, a los seis meses de

1% Convenio colectivo de trabajo para el sector de comercio de alimentacién
de la Comunidad Foral de Navarra 2004-2006 (BON 96-12/08/2005). Convenio
colectivo de trabajo del sector de Comercio de Actividades Diversas de la provincia
de Valencia (BOP Valencia 165-13/07/2007). Convenio colectivo de trabajo de
sector del comercio textil de la provincia de Tarragona para los afios 2006-2008
(DOGC 4646-01/06/2006). Convenio Colectivo de trabajo del sector del comercio
en general de las comarcas de Lleida, para el periodo del 1.1.2004 al 31.12.2006
(DOGC 4306-21/01/2005).

7 Convenio Colectivo de trabajo del sector del comercio en general de las
comarcas de Lleida, para el perfodo del 1.1.2004 al 31.12.2006 (DOGC 4306-21/
01/2005). Convenio colectivo de trabajo del sector de Comercio de Actividades
Diversas de la provincia de Valencia (BOP Valencia 165-13/07/2007). Convenio
colectivo del comercio textil de Madrid, 2006-2009 (BOCM 282-27/11/2006).
Convenio colectivo de trabajo de sector del comercio textil de la provincia de
Tarragona para los afios 2006-2008 (DOGC 4646-01/06/2006.
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haberse cometido. No obstante existe algin convenio en que los
plazos quedardn interrumpidos por cualquier acto propio del expe-
diente instruido si corresponde realizar el mismo, siempre que la
duracién de €ste, en su conjunto no supere el plazo de 6 meses sin
que sea por culpa del trabajador expedientado '*.

Por lo que se refiere al procedimiento sancionador los convenios
vienen a indicar que para la imposicidn de sanciones se seguirdn los
trdmites previstos en la legislacion general, si bien se aprecian lige-
ros matices, como el que se establece en el Convenio colectivo de
trabajo del sector del comercio al detalle de 6pticas de la provincia
de Tarragona para los afios 2007-2010 (DOGC 4932-24/07/2007),
al indicar que la sancién de faltas leves, graves y muy graves
requerird comunicacién escrita al trabajador, al mismo tiempo,
entregar una copia al Comité de Empresa o a los delegados de
personal, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan, o
el Convenio colectivo de dmbito provincial de Comercio y Manu-
facturas de Vidrio Plano de Alicante (BOP Alicante 121-18/06/
2007), donde la sancioén de las faltas leves y graves requerird comu-
nicacién escrita motivada al trabajador haciendo constar la fecha y
los hechos que la motivan, y en las faltas muy graves se exigird
tramitacion de expediente o procedimiento sumario en que sea oido
el trabajador afectado.

5. CONSTRUCCION

Los sectores productivos que se integran en la construccidn, asi
como las actividades anexas y auxiliares, vienen a estar compuestas
por el tradicional sector de la construccién, al que se le suma la
fabricacion de tejas, ladrillos y piezas especiales, la fabricacién de
azulejos, pavimentos y baldosas cerdmicas y afines, la fabricacion
de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados, y las industrias ex-
tractivas, industrias del vidrio, industrias cerdmicas y el comercio
exclusivista de los mismos materiales entre otros. Los convenios
colectivos que regulan tales actividades tienen un dmbito de aplica-
cion significativo dentro del mercado de trabajo aplicdndose a més
de un millén de trabajadores.

El tratamiento que viene a hacerse del régimen disciplinario, de
nuevo sigue las pautas tradicionales, existiendo convenios que no

% Convenio Colectivo de trabajo del sector del comercio en general de las
comarcas de Lleida, para el perfodo del 1.1.2004 al 31.12.2006 (DOGC 4306-21/
01/2005).
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contemplan la cuestién como es el caso del Convenio colectivo del
sector de forjados y hormigones de Zaragoza (BOP Zaragoza 264-
17/11/2006), y existiendo otros que se remiten al convenio general
del sector de la construccion, como es el caso del Convenio colec-
tivo de trabajo del sector de la construccién y obras publicas de la
provincia de Girona (DOGC 4325-17/02/2005), y el Convenio co-
lectivo del sector de derivados del cemento de Madrid (BOCM 264-
06/11/2006), existiendo algtin ejemplo en que la remision lo es a las
restantes normas laborales vigentes, y especialmente, el Texto Re-
fundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, el Convenio
General del Sector de la Construccion, y la Ley Orgéanica de Liber-
tad Sindical, como es el caso del Convenio Colectivo de Trabajo
correspondiente a la actividad de Edificacion y Obras Piblicas de
la Comunidad Auténoma de La Rioja para los afios 2006 y 2007
(BOR 17-06/02/2006).

Se incorpora en alguna ocasién una declaracién sobre el objeto
del régimen disciplinario, considerando que su finalidad es el man-
tenimiento de un ambiente laboral respetuoso con la normal con-
vivencia, ordenacién técnica y organizacién de la empresa, asi
como la garantia y defensa de los derechos y legitimos intereses
de trabajadores y empresarios, por ello la direccion de la empresa
podra sancionar las acciones u omisiones culpables de los trabaja-
dores que supongan un incumplimiento contractual de sus deberes
laborales, de acuerdo con la graduaciéon de las faltas, afiadiendo
que impuesta la sancién, el cumplimiento temporal de la misma se
podré dilatar hasta 60 dfas después de la fecha de su imposicién '”.
Se aprecia igualmente en algunos convenios el interés en la co-
rreccion de la responsabilidad, de forma que para la aplicacién y
graduacién de las sanciones se tendrd en cuenta el mayor o menor
grado de responsabilidad del que comete la falta, la categoria pro-
fesional del trabajador, y la repercusion del hecho en los demads
trabajadores y en la Empresa''’. Asimismo cabe sefialar como se
aprecia que la enumeracién de las faltas establecidas en el conve-
nio resulta meramente enunciativa, como dispone el Convenio
colectivo de trabajo para el sector de empresas gestoras de servi-

1 Convenio colectivo para el sector Instaladores de Calefaccién, Ventilacién
y Aire Acondicionado de Bizkaia (BO Bizkaia 117-14/06/2007).

1% Convenio colectivo del sector Derivados del Cemento de Sevilla y provincia
(BOP Sevilla 31-07/02/2007). Convenio colectivo del sector de construccion y
obras publicas de Huesca (BOP Huesca 248-28/10/2002). Convenio colectivo del
sector de derivados del cemento de la provincia de Tarragona, 2006 (DOGC 4783-
19/12/2006). Convenio colectivo de trabajo para el sector de industrias del alabas-
tro de la Comunidad Foral de Navarra (BON 93-05/08/2005). Convenio colectivo
del sector de derivados del cemento de A Corufia (BOP A Corufa 13-17/01/2007).
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cios y equipamientos deportivos de la Comunidad Foral de Nava-
rra (BON 97-15/08/2005).

Por lo que afecta a las faltas leves, no cabe apreciar especiali-
dades notables que se distancien de las contenidas en otros sectores,
sobre todo en lo que se refiere a la puntualidad, el abandono del
trabajo'", y la falta al mismo a no ser que pruebe la imposibilidad
de hacerlo. Ocupan un territorio comin en buena parte de los con-
venios, conductas leves como las relativas a pequefios descuidos en
la conservacién del material, no comunicar a la empresa los cambios
de domicilio, faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada, la
embriaguez ocasional, usar el teléfono u otros elementos para asun-
tos particulares sin la debida autorizacion, trasladarse de una a otra
dependencia de la fébrica, talleres u oficinas, sin que las necesidades
del servicio lo justifiquen, salvo que se trate de representantes le-
gales de los trabajadores en actuaciones propias de su cargo, indagar
o revolver los armarios o efectos personales de los compaiieros sin
la debida autorizacién del interesado, y no alcanzar, voluntariamen-
te, el rendimiento normal exigible en una jornada durante un perio-
do de treinta dias naturales'’. Se afiade en escasas ocasiones la
conducta que suponga incumplimiento de las normas de seguridad
e higiene en el trabajo, siempre que por sus circunstancias o con-
secuencias no merezca ser calificada como grave o muy grave,
como indica el Convenio colectivo de trabajo para el sector de
empresas gestoras de servicios y equipamientos deportivos de la
Comunidad Foral de Navarra (BON 97-15/08/2005). En otras oca-
siones se tipifica como leve la utilizaciéon de medios telefénicos,
telemdticos, informaticos, mecdnicos o electrénicos de la empresa,
para asuntos particulares, sin la debida autorizaciéon, como contem-

""'El Convenio colectivo para el sector de empresas instaladoras de fontanerfa,
calefaccion, climatizacion, prevencion de incendios, gas y afines de la Comunidad
Foral de Navarra (BON 104-30/08/2004) y el Convenio colectivo de trabajo para
el sector de industrias del alabastro de la Comunidad Foral de Navarra (BON 93-
05/08/2005) indican que el abandono del servicio sin causa justificada, aunque por
breve tiempo. Si como consecuencia del mismo, se organizase perjuicio de alguna
consideracion a la empresa o a sus compaiieros de trabajo o fuera causa de
accidente, esta falta podrd ser considerada como grave o muy grave, segin los
casos.

"2 Convenio colectivo del sector de Actividades Derivados del Cemento de
Mailaga y su provincia (BOP Milaga 110-07/06/2007). Convenio colectivo del
sector Derivados del Cemento de Sevilla y provincia (BOP Sevilla 31-07/02/2007).
Convenio colectivo del sector de derivados del cemento de la provincia de Tarra-
gona, 2006 (DOGC 4783-19/12/2006). Convenio colectivo de trabajo para el
sector de industrias del alabastro de la Comunidad Foral de Navarra. BON 93-05/
08/2005). Convenio colectivo del sector de derivados del cemento de A Coruiia
(BOP A Corufia 13-17/01/2007).
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pla el Convenio colectivo del sector de construccion y obras publi-
cas de Huesca (BOP Huesca 248-28/10/2002) '"*. En fin se toma en
consideracién conductas como la que supone la inasistencia a los
cursos de formacién tedrica o prictica, dentro de la jornada ordi-
naria de trabajo, sin la debida justificacién, a la que se refiere el
Convenio colectivo para el sector Instaladores de Calefaccion, Ven-
tilacién y Aire Acondicionado de Bizkaia (BO Bizkaia 117-14/06/
2007).

Se vienen a considerar faltas graves en gran parte de los con-
venios las siguientes: Mds de cuatro faltas no justificadas de puntua-
lidad en el periodo de 30 dias naturales, faltar dos dias al trabajo
durante un mes sin justificacién, intervenir en juegos en horas de
trabajo, la simulacién de enfermedad o accidente, la desobediencia
a los superiores en cualquier materia de trabajo, siempre que la
orden no implique condicién vejatoria para el trabajador o entrafie
riesgo para la vida o salud tanto de €l como de otros trabajadores,
simular la presencia de otro trabajador, valiéndose de su firma,
ficha o tarjeta de control, la negligencia o imprudencia en el trabajo
que afecte a la buena marcha del mismo, realizar trabajos particu-
lares en el centro de trabajo, asi como utilizar para usos propios
elementos, equipos o herramientas de la Empresa, a no ser que se
cuente con la oportuna autorizacién ', el quebranto o violacién del
secreto de reserva obligada si no se producen perjuicios a la Em-
presa, proporcionar informacién falsa a la Direccién o a los supe-
riores, en relacioén con el servicio o trabajo, los errores intenciona-
dos que se repitan con frecuencia y que originen perjuicios a la
Empresa, no advertir, con la debida diligencia, a los superiores de
cualquier anomalia de importancia que se observe en las instalacio-
nes, maquinas, material o locales, encontrarse en los locales de la
Empresa sin causa justificada, fuera de los horarios de trabajo, asi
como introducir en los mismos a personas ajenas a la empresa sin
la debida autorizacion, descuidos de importancia en la conservacién
o en la limpieza de materiales, mdquinas o instalaciones que el

'3 El uso del teléfono mévil, tanto el propio como el facilitado por la empresa,
para fines exclusivamente particulares durante las horas de trabajo se califica como
falta leve en el Convenio colectivo para el sector de empresas instaladoras de
fontaneria, calefaccion, climatizacién, prevencion de incendios, gas y afines de la
Comunidad Foral de Navarra (BON 104-30/08/2004).

14 Convenio colectivo para el sector de empresas instaladoras de fontanerfa,
calefaccion, climatizacién, prevencién de incendios, gas y afines de la Comunidad
Foral de Navarra (BON 104-30/08/2004). Convenio colectivo para el sector Ins-
taladores de Calefaccion, Ventilacién y Aire Acondicionado de Bizkaia (BO Bizkaia
117-14/06/2007). El Convenio colectivo del sector de construccién y obras pu-
blicas de Huesca (BOP Huesca 248-28/10/2002.
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trabajador tenga a su cargo, cuando se derive peligro para los com-
pafieros de trabajo, no alcanzar, voluntariamente, el rendimiento
normal exigible en dos jornadas durante un periodo de treinta dias
naturales, la reincidencia en los hechos o conductas calificados como
faltas leves, salvo las de puntualidad dentro de un trimestre, cuando
haya mediado sancién escrita'”. A todo ello viene a afiadirse cual-
quier atentado contra la libertad sexual de los trabajadores/as que se
manifieste en ofensas verbales o fisicas, falta de respeto a la inti-
midad o la dignidad de las personas '', o entregarse a juegos durante
la jornada de trabajo'".

Existe un bloque de cuestiones vinculadas a la seguridad en el
trabajo que adquiere distintas formulaciones como es el caso de lo
que establece el Convenio colectivo de trabajo para el sector de
empresas gestoras de servicios y equipamientos deportivos de la
Comunidad Foral de Navarra (BON 97-15/08/2005), al referirse al
incumplimiento de las normas de seguridad e higiene en el trabajo,
siempre que por sus circunstancias 0 consecuencias no merezca ser
calificada como muy grave; o como expresa el Convenio colectivo
para el sector de empresas instaladoras de fontaneria, calefaccion,
climatizacion, prevencion de incendios, gas y afines de la Comuni-
dad Foral de Navarra (BON 104-30/08/2004), al especificar la des-
obediencia a los superiores en cualquier materia de trabajo, incluida
la resistencia y obstruccion a nuevos métodos de racionalizacién de
trabajo, la negativa a rellenar las hojas de trabajo, control de asis-
tencia, asi como no usar, o utilizar incorrectamente las prendas y
medios dispositivos preventivos de seguridad de cardcter obligato-
rio, o no respetar o cumplir las medidas en materia de prevencion
de riesgos laborales establecidas, y la imprudencia en acto de tra-
bajo que si implicase riesgo de accidente para el trabajador, para sus
compaiieros, o peligro de averia para las instalaciones podrd ser

' Convenio colectivo del sector de derivados del cemento de la provincia de
Tarragona, 2006 (DOGC 4783-19/12/2006. Convenio colectivo de trabajo para el
sector de industrias del alabastro de la Comunidad Foral de Navarra (BON 93-05/
08/2005). Convenio colectivo del sector de derivados del cemento de A Coruiia
(BOP A Coruiia 13-17/01/2007). Convenio colectivo del sector de Actividades
Derivados del Cemento de Malaga y su provincia (BOP Malaga 110-07/06/2007).
Convenio colectivo del sector Derivados del Cemento de Sevilla y provincia (BOP
Sevilla 31-07/02/2007).

"1® Convenio colectivo para el sector Instaladores de Calefaccién, Ventilacion
y Aire Acondicionado de Bizkaia (BO Bizkaia 117-14/06/2007).

""" Convenio colectivo para el sector de empresas instaladoras de fontaneria,
calefaccion, climatizacion, prevencion de incendios, gas y afines de la Comunidad
Foral de Navarra (BON 104-30/08/2004). Convenio colectivo para el sector Ins-
taladores de Calefaccion, Ventilacion y Aire Acondicionado de Bizkaia (BO Bizkaia
117-14/06/2007).
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considerada como falta muy grave, y en todo caso, se considerara
imprudencia en acto de servicio el no uso de prendas y aparatos de
seguridad de caracter obligatorio. También queda constancia de la
embriaguez o consumo de drogas no habituales si repercute nega-
tivamente en el trabajo o constituyen un perjuicio o peligro en el
nivel de proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores en
el trabajo que contempla el Convenio colectivo para el sector Ins-
taladores de Calefaccion, Ventilaciéon y Aire Acondicionado de
Bizkaia (BO Bizkaia 117-14/06/2007).

Con cardcter general vienen a considerarse faltas muy graves las
siguientes: Mds de seis faltas de puntualidad no justificadas come-
tidas en el periodo de seis meses, faltar al trabajo mas de dos dias
al mes sin causa justificada, el fraude, la deslealtad y abuso de
confianza en le desempefo del trabajo; el hurto y el robo, tanto a
los demads trabajadores como a la Empresa o a cualquier persona
dentro de los locales de la empresa o fuera de la misma durante
actos de servicio, inutilizar, destrozar o causar desperfectos malicio-
samente en materias primas, piezas elaboradas, obras, utiles, herra-
mientas, maquinas, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y de-
partamentos de la Empresa, la embriaguez habitual o toxicomania
si repercute negativamente en el trabajo, la revelacion a terceros de
cualquier informacién de reserva obligada, cuando de ello pueda
derivarse un perjuicio sensible para la empresa, la concurrencia
desleal, segtin los supuestos previstos en el art. 21.1. del Estatuto de
los Trabajadores, los malos tratos de palabra u obra o faltas graves
de respeto y consideracion a los superiores, compaferos o subordi-
nados. causar accidentes graves a sus compafieros de trabajo por
imprudencia o negligencia inexcusable, el abuso de autoridad por
parte de quién la ostente, la disminucién voluntaria y continuada en
el rendimiento normal del trabajo, la emisién maliciosa o por ne-
gligencia inexcusable de informes erréneos, autolesionarse en el
trabajo, el abandono del trabajo sin justificacion cuando ocasione
evidente perjuicio para la Empresa o sea causa de accidentes para
otros trabajadores, el incumplimiento de las medidas de seguridad
adoptadas en el centro de trabajo cuando implique riesgo de acci-
dente grave, la imprudencia punible que cause dafios graves en las
instalaciones de la empresa o en la produccién, la desobediencia a
los superiores que pueda motivar quebranto manifiesto de la disci-
plina, cuando de ella se derive perjuicio notorio para la empresa o
para los demds trabajadores, el acoso sexual sufrido por el trabaja-
dor o trabajadora, entendido como las conductas con tendencia li-
bidinosa, no deseadas por el destinatario o destinataria, que generen
un entorno laboral hostil e incomodo objetivamente considerado,
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con menoscabo del derecho de la victima a cumplir la prestacion
laboral en un ambiente despejado de ofensas de palabra y obra que
atenten a su intimidad personal, la reincidencia en los mismos he-
chos o conductas calificadas como faltas graves, salvo las de pun-
tualidad dentro del mismo trimestre, siempre que hayan sido objeto
de sancién ', igualmente la simulacién de enfermedad o accidente
que se entenderda siempre que existe falta cuando un trabajador en
baja por tales motivos realice trabajos de cualquier indole por cuen-
ta propia o ajena, comprendiéndose toda manipulacién hecha para
prolongar la baja por accidente o enfermedad'"’.

El Convenio colectivo del sector de construccion y obras publi-
cas de Huesca (BOP Huesca 248-28/10/2002), contempla como falta
muy grave el incumplimiento o inobservancia de las normas de
prevencion de riesgos laborales, cuando sean causantes de accidente
laboral grave, perjuicios graves a sus compaifieros o a terceros, o
dafios graves a la empresa, y la imprudencia o negligencia en el
desempeiio del trabajo encomendado, o cuando la forma de realizar-
lo implique riesgo de accidente o peligro grave de averia para las
instalaciones o maquinaria de la empresa.

En conexién a lo anterior puede citarse lo expresado por el
Convenio colectivo para el sector de empresas instaladoras de fon-
taneria, calefaccion, climatizacion, prevencion de incendios, gas y
afines de la Comunidad Foral de Navarra (BON 104-30/08/2004),
cuando refiriéndose a la embriaguez y el estado derivado del con-
sumo de drogas durante el trabajo, estima que cuando existan indi-
cios claros de que el trabajador se encuentre en tales situaciones,
vendrd obligado a someterse a los oportunos reconocimientos que le
serdn practicados por el Servicio Médico de Empresa, o en su caso,
por el Facultativo que la Empresa designe, y en su realizacién se
respetara al maximo la dignidad e intimidad del trabajador contdn-

! Convenio colectivo del sector de derivados del cemento de la provincia de
Tarragona, 2006 (DOGC 4783-19/12/2006). Convenio colectivo del sector de
derivados del cemento de A Coruiia (BOP A Corufia 13-17/01/2007). Convenio
colectivo del sector de Actividades Derivados del Cemento de Maélaga y su pro-
vincia (BOP Malaga 110-07/06/2007). Convenio colectivo del sector Derivados del
Cemento de Sevilla y provincia (BOP Sevilla 31-07/02/2007). El Convenio colec-
tivo de trabajo para el sector de industrias del alabastro de la Comunidad Foral
de Navarra (BON 93-05/08/2005) participa de todo el contenido de los convenios
anteriores salvo lo relativo al acoso sexual sufrido por el trabajador o trabajadora.

19 Convenio colectivo para el sector Instaladores de Calefaccién, Ventilacién
y Aire Acondicionado de Bizkaia (BO Bizkaia 117-14/06/2007). Convenio colec-
tivo para el sector de empresas instaladoras de fontaneria, calefaccion, climatiza-
cién, prevencion de incendios, gas y afines de la Comunidad Foral de Navarra
(BON 104-30/08/2004).
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dose con la asistencia de un representante legal de los trabajadores
0, en su ausencia del centro de trabajo, de otro trabajador de la
Empresa, siempre que ello fuera posible.

Las sanciones establecidas mantienen los criterios tradicionales
del resto de la contratacién colectiva; por faltas leves la amonesta-
cién verbal, amonestacién por escrito, o suspensién de empleo y
sueldo; las faltas graves, se extienden en la sancién de suspension
de empleo y sueldo, hasta quince dias; y las faltas muy graves,
ademds del despido, imponen como sanciones alternativas la suspen-
si6n de empleo y sueldo, hasta un maximo de noventa dias'®,
existiendo convenios que no contemplan el despido como sancién
mdxima ante la comisiéon de una falta muy grave, como ocurre con
el Convenio colectivo para el sector Instaladores de Calefaccion,
Ventilacion y Aire Acondicionado de Bizkaia (BO Bizkaia 117-14/
06/2007), al igual que supuestos en que se incorpora como sancion,
para el caso de falta grave, el traslado de puesto de trabajo dentro
de la misma localidad, y para faltas muy graves el traslado forzoso
a otro centro de la misma empresa que no implique cambio de
domicilio, caso del Convenio colectivo para el sector de empresas
instaladoras de fontaneria, calefaccidn, climatizacion, prevencién de
incendios, gas y afines de la Comunidad Foral de Navarra (BON
104-30/08/2004).

En lo que afecta al procedimiento sancionador, con caricter
general los convenios reproducen los minimos legales, pero son
varios los que contemplan la figura del expediente '*', aplicdndolo
por la imposicién de sanciones por faltas graves o muy graves a los
trabajadores que ostenten la condicién de representante legal o sin-
dical. La obligacién de instruir el expediente contradictorio aludido
anteriormente se extiende hasta el afio siguiente a la cesacién en el

12 Convenio colectivo de trabajo para el sector de industrias del alabastro de
la Comunidad Foral de Navarra (BON 93-05/08/2005).

Convenio colectivo del sector de Actividades Derivados del Cemento de Malaga
y su provincia (BOP Malaga 110-07/06/2007). Convenio colectivo del sector de
construccion y obras piblicas de Huesca (BOP Huesca 248-28/10/2002). Convenio
colectivo del sector Derivados del Cemento de Sevilla y provincia (BOP Sevilla
31-07/02/2007). Convenio colectivo de trabajo para el sector de empresas gestoras
de servicios y equipamientos deportivos de la Comunidad Foral de Navarra (BON
97-15/08/2005).

12 Convenio colectivo del sector de derivados del cemento de A Corufia (BOP
A Coruna 13-17/01/2007). Convenio colectivo del sector de derivados del cemento
de la provincia de Tarragona, 2006 (DOGC 4783-19/12/2006). Convenio colectivo
del sector Derivados del Cemento de Sevilla y provincia (BOP Sevilla 31-07/02/
2007). Convenio colectivo del sector de Actividades Derivados del Cemento de
Mailaga y su provincia (BOP Mailaga 110-07/06/2007).
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cargo representativo, ordendndose tal expediente contradictorio
mediante el inicio de una orden escrita del representante de la
Empresa con las designaciones de instructor y secretario, comenzan-
do las actuaciones tomando declaracién al autor de la falta y a los
testigos, admitiéndose cuantas pruebas aporten, para seguidamente
ser oidos el Comité de Empresa, Delegados de Personal o el resto
de ellos, incluyéndose en las diligencias del expediente cuantas
pruebas o alegaciones aporten. En la tramitacién del expediente, si
no es preciso aportar pruebas de cualquier clase que sean de lugares
distintos a la localidad en que se incoe, se terminard con la mixima
diligencia, una vez incorporadas las pruebas al expediente. La reso-
lucién recaida se comunicard por escrito, expresando las causas que
la motivaron y las fechas en que se produjeron, debiendo firmar, el
duplicado el interesado. Caso de que se negase a firmar, se le hard
la notificacién ante testigos, en todo caso se hard constar también
la fecha de recepcion de este comunicado, dia de inicio de efectos
de la sancién, asi como su término, de existir €ste y una copia de
esta comunicacion se entregard al Comité o Delegados de Personal
que participaron en el expediente, dentro de los cinco dias hébiles
siguientes a la recepcion del escrito por el infractor.

6. CUERO Y CALZADO

El sector tiene una experiencia negociadora muy limitada en lo
que afecta a convenios de dmbito provincial, razén por la cudl se
incorporan las faltas que contemplan dos de los convenios mds
significativos que recogen un buen resumen de lo que caracteriza
la negociacién colectiva tradicional en materia de régimen disci-
plinario.

El Convenio Colectivo del grupo de marroquineria, cueros re-
pujados y similares de Madrid, Castilla-La Mancha, La Rioja, Can-
tabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y Palencia (BOE
154-29/06/2006), considera faltas leves: Faltar un dia al trabajo sin
causa justificada, hasta tres faltas de puntualidad en un mes, aban-
donar el puesto de trabajo o servicio durante breve tiempo dentro
de la jornada de trabajo, sin permiso, los pequefios descuidos en la
realizacion del trabajo y en la conservacién de las maquinas, herra-
mientas y materiales, la inobservancia de los Reglamentos y 6rdenes
de servicio, asi como la desobediencia a los mandos; todo ello en
materia leve, la falta de respeto en materia leve a los subordinados,
compaiieros, mandos y publico, asi como la discusién con ellos, la
falta de limpieza personal, asi como en las dependencias, servicios
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y utiles de la Empresa, no comunicar a la Empresa los cambios de
domicilio o los datos necesarios para la Seguridad Social y Medi-
cina de Empresa. Por su parte, a lo anterior afiade el Convenio
colectivo de trabajo del sector de Cueros, repujados, marroquineria
y similares para los afios 2004-2007 (DOGC 4425-13/07/2005), no
cursar en el tiempo oportuno, el parte de baja de IT. (3 dias) o no
avisar a la empresa, durante las primeras horas de la jornada, del
motivo de la no asistencia al trabajo, salvo que justificara su impo-
sibilidad, e igualmente el uso de la telefonia mévil para usos par-
ticulares no autorizados.

En cuanto a las faltas graves, incluye: La doble comision de
falta leve dentro del periodo de un mes, la falta de dos dias al
trabajo durante el periodo de un mes, sin causa justificada, el en-
torpecimiento, la omisién maliciosa y falseamiento de los datos,
cuestiones y hechos que puedan afectar a la Seguridad Social y
Medicina de Empresa, el incumplimiento de las normas generales y
las del Convenio Colectivo, en materia de Seguridad e Higiene en
el Trabajo, que seré falta muy grave cuando tenga consecuencias en
las personas, mdquinas, materiales, instalaciones o edificios, la des-
obediencia a los mandos en cuestiones de trabajo, la voluntaria
disminucién y baja calidad en el trabajo, el empleo del tiempo,
materiales, maquinas y utiles del trabajo en cuestiones ajenas al
mismo, las injurias proferidas contra personas o instituciones de
toda indole, la suplantacién activa o pasiva de la personalidad, y la
embriaguez o toxicomania no habitual durante el trabajo.

Con relacién a las faltas muy graves, el convenio contempla: La
reiteracion en falta grave dentro del periodo de un mes, siempre que
aquéllas hayan sido sancionadas, la falta al trabajo de seis dias
durante el periodo de cuatro meses, sin causa justificada, mas de 12
faltas de puntualidad en un periodo de seis meses o de 25 en un
periodo de un afio, la falsedad, la deslealtad, el fraude, el abuso de
confianza, la competencia ilicita para con la Empresa, y el hurto o
el robo, tanto a los compaiieros de trabajo como a la Empresa o a
terceros, durante la dependencia de la misma, o durante el desem-
pefio de trabajo o servicios por cuenta de la Empresa, el hacer
desaparecer, inutilizar, causar desperfectos o modificaciones mali-
ciosas en primeras materias, productos, utiles, herramientas, maqui-
nas, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de la
Empresa, la indisciplina o desobediencia a las 6rdenes de los man-
dos, asi como también la induccién a la misma, cuando revista
especial gravedad, la participacion directa o indirecta en la comision
de delito, calificado como tal en el Cédigo Penal, la falsedad en las
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circunstancias de accidentes de trabajo, la simulaciéon de enfermeda-
des y la prolongacién maliciosa, fingida en su curacién, la embria-
guez habitual o toxicomania durante el trabajo, el abandono del
trabajo que implique grave perjuicio econémico para la Empresa, la
disminucién voluntaria y continuada de rendimiento, la comisién de
actos inmorales en los locales y dependencias de la Empresa dentro
o fuera de la jornada de trabajo, las relacionadas en el Estatuto de
los Trabajadores, consideradas como causas justas de despido, pasar
a prestar servicio a otra competidora no estando autorizado, revelar
secretos de obligada reserva, falsificar o tergiversar datos o docu-
mentos, el ofender grave y pdblicamente a la Empresa, directivos
o compaiieros/as de trabajo, el abuso de autoridad por parte de la
jefatura, que quién lo sufra lo pondrd en conocimiento de la Direc-
cién de la Empresa, en un plazo no superior a quince dias naturales,
para que instruya el oportuno expediente que deberd quedar conclui-
do en el plazo de un mes a partir de la fecha de la notificacién de
la parte interesada, el acoso sexual. Se afiade que las infracciones al
Convenio Colectivo cometidas por las Empresas serdn sancionables
por la Autoridad Laboral competente '*.

22 Por su parte el Convenio colectivo de trabajo del sector de Cueros, repu-
jados, marroquineria y similares para los afios 2004-2007 (DOGC 4425-13/07/
2005) considera faltas graves: La comision de tres faltas leves en un mes, aunque
sean de distinta naturaleza, excepto las de puntualidad, habiendo mediado sancién
0 amonestacién por escrito. Mds de nueve faltas de puntualidad en tres meses. La
falta de dos dias al trabajo durante el periodo de un mes, sin causa justificada. La
desobediencia a los mandos en cuestiones de trabajo. La voluntaria disminucién
de la actividad normal, o los defectos en la calidad fijada, por negligencia del
trabajador. El empleo de materiales, maquinas y dtiles de trabajo en cuestiones
ajenas al mismo. La embriaguez no habitual durante el trabajo, o la ingestién de
estupefacientes. La reiterada no utilizacion de los elementos de proteccién en
materia de Seguridad, asi como la desobediencia en el cumplimiento de las normas
de Seguridad Laboral estando advertido por la empresa. Simular la presencia de
otro trabajador o encubrir su ausencia fichando o firmando por el. Comer o fumar
en el puesto de trabajo existiendo zonas habilitadas a tal efecto, salvo autorizacién
expresa de la empresa.

En lo que afecta a las faltas muy graves, recoge: La reiteracion de falta grave,
dentro del periodo de un mes, siempre que aquélla haya sido sancionada. La falta
de seis dias al trabajo sin justificacién, durante un periodo de cuatro meses. Mas
de doce faltas de puntualidad en seis meses. El fraude, deslealtad, abuso de
confianza, la competencia ilicita para con la empresa y el hurto o robo, tanto a
los compafieros de trabajo como a ésta. El hacer desaparecer, inutilizar, causar
desperfectos a materias, productos, utiles herramientas, maquinas, aparatos, insta-
laciones, enseres, edificios y documentos de la empresa. La simulacién de enfer-
medad o accidente. La embriaguez habitual durante el trabajo y la drogodepen-
dencia manifestada en la jornada Laboral y en su puesto de trabajo. Toda conducta
en el dmbito laboral, que atente gravemente al respeto de la dignidad mediante la
ofensa verbal o fisica y también de cardcter sexual, y si la referida conducta es
llevada a cabo prevaliéndose de una posicion jerdrquica, supondrd una circunstan-
cia agravante de aquella. La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento
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7. DEPORTE, CULTURA, OCIO Y JUEGOS DE AZAR

Con un dmbito de aplicacion que afecta a un nimero que sobre-
pasa los doscientos mil trabajadores, los convenios colectivos que se
han negociado en el deporte, la cultura, el ocio y los juegos de azar,
se han visto afectados, por lo que se refiere al afio 2006, por 290
convenios de empresa, y 46 convenios sectoriales.

No todos han recogido el régimen sancionador en su contenido,
como es el caso del Convenio colectivo del sector de intervencion
sociocultural de cardcter extraescolar concertada con la Administra-
cién Publica, desarrollada en centros educativos y escolares de
Zaragoza 2004-2008 (BOP Zaragoza 163-19/07/2005), pero si lo
han venido a hacer la mayoria de los convenios colectivos, incluso
cuando expresan que tratindose de materia reservada y exclusiva del
Convenio Marco Estatal se estard a lo dispuesto en el mismo '*.

En el tratamiento de las faltas se sigue manteniendo por los
convenios las pautas conocidas, y asi se indica que toda falta come-
tida por un trabajador se calificard como leve, grave o muy grave,
atendiendo a su importancia, trascendencia o intencionalidad, asi
como al factor humano del trabajador, las circunstancias concurren-
tes y la realidad social '**, considerandose que las faltas leves que asi
sean clasificadas por su poca gravedad tendran, principalmente, una
finalidad correctora de comportamientos no deseables '*°. Se indica

normal de su trabajo, siempre que no este motivada por derecho alguno reconocido
por las leyes. Originar frecuentes rifas y pendencias con los compaiieros de trabajo.
Se consideran tratos discriminatorios por razén de sexo, que puedan ser constitu-
tivas de falta muy grave. En cuanto al acoso, indica que es la situacion en que
se produce un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona
con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crear
un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. El acoso
sexual: situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal
o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo. Cualquiera de las actuaciones definidas
ocurrida dentro del ambito laboral podrd ser objeto de denuncia por parte de la
persona acosada, tal denuncia se podra dirigir tanto a la Direccién, como a la
Representacion sindical y ante ella, la direccién de la empresa abrird obligatoria-
mente expediente, creando una Comisién de seguimiento que deberd evaluar la
gravedad del caso, y que estard constituida de forma paritaria, con nombramiento
de instructor para esclarecer los hechos denunciados, en el plazo maximo de tres
dias.

' Convenio colectivo del sector de juego del bingo de la provincia de
Valencia 2006-2007 (BOP Valencia 23-27/01/2007).

' Convenio colectivo de trabajo de campings y ciudades de vacaciones de la
provincia de Barcelona para los afios 2006 y 2007 (DOGC 4763-17/11/2006).

' Convenio colectivo de trabajo de Exhibicién Cinematogrifica de Barcelona
y su provincia para los afios 2005 y 2006 (DOGC 4558-25/01/2006).
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también que en la calificacion de la falta y la graduacion de la
sancién se atenderd, como circunstancias agravantes y/o atenuantes
de la responsabilidad, entre otras, a la magnitud de los hechos, a la
intencionalidad del infractor, al perjuicio causado, a la existencia de
precedentes, y a cualquier otra circunstancia, incluso las de tipo
subjetivo, que hubiese intervenido en la comisién de los hechos
constitutivos de la falta'*, o se tendr4 en cuenta el mayor o menor
grado de responsabilidad del que comete la falta, categoria profe-
sional del infractor y repercusion del hecho en los demads trabaja-
dores y trabajadoras, en el ptiblico y en la empresa'*’. Igual preci-
sién se formula en la graduacién de la sanciéon donde se atenderd,
a cualquier otra circunstancia que hubiese intervenido en la comi-
sion de los hechos constitutivos de la falta, advirtiéndose que las
sanciones tienen un fin correctivo, que se traduce en la necesaria
progresion de las medidas de cardcter disciplinario y en consecuen-
cia las sanciones se impondrén por el orden establecido, a excepcion
de las correspondientes a faltas muy graves, en que las empresas
podran alterar aquél cuando los actos del trabajador produjeren
graves dafios econdmicos o materiales a la empresa, o riesgos para
la seguridad de las personas, asi como cuando haya una reiteracién
de faltas graves o muy graves por parte del trabajador '**.

En la descripcion de las conductas se manifiesta en ocasiones,
como hace el Convenio colectivo de trabajo de exhibicién cinema-
togrifica de Barcelona y su provincia para los afios 2005 y 2006
(DOGC 4558-25/01/2006), que tales conductas sancionables se ha-
cen a titulo de ejemplo, rompiendo la aconsejable tipicidad de las
mismas '*°. En todo caso la tipificacién habitual sigue siendo recoger
la falta de puntualidad, la inasistencia injustificada al trabajo de un
dia durante el periodo de un mes, el abandono del servicio sin causa
fundada, ain cuando sea por breve tiempo, la no comunicacién con
la debida antelacion de la falta al trabajo por causa justificada, a no
ser que se pruebe la imposibilidad de hacerlo, los descuidos en la
conservacién del material que se tuviere a cargo o fuere responsable
y que produzcan deterioros leves del mismo, no comunicar con la
puntualidad debida las modificaciones de los datos personales y de

1% Convenio colectivo de trabajo de Exhibiciéon Cinematografica de Barcelona
y su provincia para los anos 2005 y 2006 (DOGC 4558-25/01/2006).

2" Convenio colectivo del sector de juego del Bingo de la provincia de
Valencia 2006-2007 (BOP Valencia 23-27/01/2007).

128 Convenio colectivo del Sector de Profesionales de la Danza, Circo, Varie-
dades y Folklore de la Comunidad de Madrid (BOCM 134-07/06/2007).

12 Asimismo el Convenio colectivo de trabajo del sector de Exhibicién Cine-
matografica de la provincia de Valencia (BOP Valencia 168-17/07/2007).
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los familiares a cargo, que puedan afectar a la empresa a efectos de
retenciones fiscales u otras obligaciones empresariales. También se
incluye el incumplimiento de las normas de seguridad e higiene en
el trabajo, siempre que por sus circunstancias o consecuencias no
merezca ser calificada como grave o muy grave, la omisién en la
obligacién de fichar, o la negligencia en el cumplimiento de las
normas o instrucciones recibidas'*, no atender al piblico con la
correccion y diligencia debida'', y las faltas de descuido, error o
demora en la ejecucion de cualquier trabajo que no produzca per-
turbacién importante en el servicio encomendado, en cuyo caso serd
calificada como falta grave, las discusiones con otros trabajadores
dentro de las dependencias de la empresa, siempre que no sea en
presencia de publico, o llevar la uniformidad o ropa de trabajo
exigida por la empresa de forma descuidada'*.

En cuanto a las faltas graves, vienen a recogerse como tales la
suma de faltas leves de puntualidad, simular la presencia de otro
trabajador, fichando o firmando por é€l, la inasistencia grave al
trabajo, la desobediencia a la direccién de la empresa, a quienes se
encuentren con facultades de direccidén u organizacién en el ejer-
cicio regular de sus funciones en cualquier materia de trabajo, siem-
pre y cuando la orden no implique una condicién vejatoria para
el trabajador o suponga un riesgo para la vida, integridad, salud
tanto de él como de sus compafieros, o se contraponga con la de
otro superior jerarquico, la inobservancia de las érdenes o el incum-
plimiento de las normas en materia de seguridad e higiene en
el trabajo, asi como negarse a usar los medios de seguridad o
higiene facilitada por la empresa, emplear para uso propio articulos,
enseres o prendas de la empresa, o sacarlos de instalaciones o de-
pendencias de la empresa, a no ser que exista autorizacion respetan-
dose los usos y costumbres preexistentes en cada empresa o centro
de trabajo, realizar sin el oportuno permiso, trabajos particulares
durante la jornada laboral, la falta notoria de respeto o considera-
cién al pﬁb}jgo, las discusiones con otros trabajadores en presencia

de publico .

% Convenio colectivo de trabajo para el sector de Empresas Gestoras de
Servicios y Equipamientos deportivos de la Comunidad Foral de Navarra (BON 97-
15/08/2005).

1 Convenio colectivo del sector de Locales de Espectdculos y Deportes (BOP
Zaragoza 74-31/03/2007).

32 Convenio colectivo de trabajo de campings y ciudades de vacaciones de la
provincia de Barcelona para los afos 2006 y 2007 (DOGC 4763-17/11/2006).

13 Convenio colectivo del sector de Locales de Espectdculos y Deportes (BOP
Zaragoza 74-31/03/2007).
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En ocasiones, como ocurre en otros sectores, las particularidades
son objeto de atencion, como es el supuesto del Convenio colectivo
del Sector de Profesionales de la Danza, Circo, Variedades y Fol-
klore de la Comunidad de Madrid (BOCM 134-07/06/2007), que
recoge como faltas graves el abandono de un ensayo sin permiso de
la empresa, direccion artistica, coredgrafo, director de orquesta,
encargado o jefe técnico en su caso, en relacién con su trabajo y
siempre que no esté debidamente justificado, toda accién u omision
constitutiva de delito dentro del lugar de trabajo, consumir produc-
tos del tabaco fuera de las zonas habilitadas o de los periodos en que
esté permitido, de acuerdo con las caracteristicas del especticulo o
local, asi como de lo dispuesto legalmente, y asimismo serd consi-
derada falta grave la venta o la publicidad de los productos del
tabaco, salvo que se disponga de las oportunas autorizaciones.

Vienen afiadirse en ocasiones otras conductas, como las que
define el Convenio colectivo de trabajo de cadmpings y ciudades de
vacaciones de la provincia de Barcelona para los afios 2006 y 2007
(DOGC 4763-17/11/2006), al integrar el abandono del trabajo o
terminacidn anticipada, sin causa justificada, por tiempo superior a
30 minutos, entre 1 y 3 ocasiones en 1 mes, entregarse a juegos,
cualesquiera que sean, estando de servicio, la simulacién de enfer-
medad o accidente alegada para justificar un retraso, abandono o
falta de trabajo, el incumplimiento de las érdenes e instrucciones de
la empresa o personal delegado de la misma, en el ejercicio regular
de sus facultades directivas, y si este incumplimiento fuese reitera-
do, implicase quebranto manifiesto para el trabajo o del mismo se
derivase perjuicio notorio para la empresa u otros trabajadores,
podria ser calificada como falta muy grave, el descuido importante
en la conservacion de los géneros o articulos y materiales del co-
rrespondiente establecimiento, o emplear para uso propio articulos,
enseres y prendas de la empresa, o extraerlos de las dependencias de
la misma, a no ser que exista autorizacion, la embriaguez o consu-
mo de drogas durante el horario de trabajo o fuera del mismo,
vistiendo uniforme de la empresa'*, ocurriendo que si dichas cir-
cunstancias son reiteradas, podrd ser calificada de falta muy grave,
siempre que haya mediado advertencia o sancién, la inobservancia
durante el servicio de la uniformidad o ropa de trabajo exigida por
la empresa; se aflade no atender al publico con la correccién y

'* El Convenio colectivo de trabajo para Explotacion de Campos de Golf y
Servicios Anexos, BORM 143-23/06/2007, considera grave la embriaguez durante
el horario de trabajo o fuera del mismo, vistiendo uniforme de la empresa. Si
dichas circunstancias son reiteradas, podrd ser calificada de falta muy grave,
siempre que haya mediado advertencia o sancién.
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diligencia debidas, siempre que dicha conducta no se derive un
especial perjuicio para la empresa o trabajadores, en cuyo caso se
calificard como falta muy grave, afiadiéndose la inobservancia de las
obligaciones derivadas de las normas de seguridad y salud en el
trabajo, la manipulacién de alimentos u otras medidas administra-
tivas que sean de aplicacion al trabajo que se realiza o a la actividad
de camping y en particular todas aquellas sobre proteccion, y pre-
vencién de riesgos laborales '**, el uso de palabras irrespetuosas o
injuriosas de forma habitual durante el servicio, o la reincidencia en

faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro de 1 trimes-

tre y habiendo mediado advertencia o sancién '*.

Las conductas que pueden suponer sanciones muy graves coin-
ciden en sus rasgos generales con las comunes en otros sectores
productivos, como ejemplo cabe apreciar la imprudencia o negli-
gencia inexcusables, asi como el incumplimiento de las normas de
seguridad e higiene en el trabajo, cuando sean causa de accidente
laboral grave, perjuicios graves a los compafieros o a terceras per-
sonas, o de dafio grave a la empresa o a sus productos'?’, la con-
ducta, en el dmbito laboral, que atente gravemente al respeto de la

'3 El Convenio colectivo de trabajo para Explotacién de Campos de Golf y
Servicios Anexos (BORM 143-23/06/2007) recoge como falta grave la desobedien-
cia a las ordenes e instrucciones de trabajo, incluidas las relativas a las normas
vigentes de seguridad e higiene, y a las establecidas en el Plan de Prevencién de
Riesgos Laborales de la Empresa, asi como la imprudencia o negligencia en el
trabajo, salvo que de ellas deriven perjuicios graves a la empresa, causaren averias
a las instalaciones, maquinarias y, en general, bienes de la empresa o comportasen
riesgo de accidente para las personas, en cuyo caso seran consideradas como faltas
muy graves. El incumplimiento de las normas de seguridad e higiene en el trabajo,
siempre que por sus circunstancias o consecuencias no merezca ser calificada como
muy grave, califica como grave el Convenio colectivo de trabajo para el sector
de empresas gestoras de servicios y equipamientos deportivos de la Comunidad
Foral de Navarra (BON 97-15/08/2005).

"% En lo que se refiere a reincidencia de faltas leves para la calificacién de
la conducta como grave el Convenio colectivo de trabajo del sector de Exhibicién
Cinematografica de la provincia de Valencia (BOP Valencia 168-17/07/2007)
establece la repeticion de varias faltas leves dentro de un periodo de seis meses;
el Convenio colectivo del sector de juego del Bingo de la provincia de Valencia
2006-2007 (BOP Valencia 23-27/01/2007), la reincidencia en mds de tres faltas,
dentro de un trimestre, cuando éstas hayan sido sancionadas; el Convenio colectivo
de trabajo para Explotacién de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 143-
23/06/2007) la reincidencia en la comision de tres faltas leves, aunque sean de
distinta naturaleza, dentro de un mismo trimestre, cuando hayan mediado sanciones
por las mismas.

37 Convenio colectivo del sector de Locales de Espectdculos y Deportes (BOP
Zaragoza 74-31/03/2007). Convenio colectivo de trabajo de campings y ciudades
de vacaciones de la provincia de Barcelona para los afios 2006 y 2007 (DOGC
4763-17/11/2006). Convenio colectivo de trabajo para Explotacion de Campos de
Golf y Servicios Anexos, BORM 143-23/06/2007.
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intimidad y dignidad mediante la ofensa, verbal o fisica, de cardcter
sexual y el acoso psicolégico o moral que promueva un superior
jerdrquico o un compaiiero de trabajo a través de acciones u omi-

siones en el centro de trabajo'**, el abuso de autoridad de los su-

periores .

Especialidades se contemplan en el Convenio colectivo del Sec-
tor de Profesionales de la Danza, Circo, Variedades y Folklore de
la Comunidad de Madrid (BOCM 134-07/06/2007), como es permi-
tir la participacién de menores en los espectdculos cuando no se
disponga de la correspondiente autorizacién administrativa, presen-
tarse en el lugar de trabajo en condiciones fisicas no aptas para

%% Convenio colectivo de trabajo de campings y ciudades de vacaciones de la
provincia de Barcelona para los afios 2006 y 2007 (DOGC 4763-17/11/2006).
Convenio colectivo de trabajo del sector de Exhibicién Cinematografica de la
provincia de Valencia (BOP Valencia 168-17/07/2007). Convenio colectivo del
sector de juego del bingo de la provincia de Valencia 2006-2007 (BOP Valencia
23-27/01/2007). Convenio colectivo del sector de Locales de Espectaculos y
Deportes, BOP Zaragoza 74-31/03/2007.

En el Convenio colectivo del sector de juego del Bingo de la provincia de
Valencia 2006-2007 (BOP Valencia 23-27/01/2007), con relacidon a los abusos de
autoridad por superiores, se precisa que todo trabajador podrd dar cuenta por
escrito, a través de sus representantes o directamente a la Direccion de la Empresa,
de los actos que supongan abuso de autoridad de sus jefes inmediatos o de
cualquier anomalia cometida por €stos y por sus compaiieros o compaifieras de
trabajo, recibido el escrito, la Direccién abrird el oportuno expediente, en el plazo
de cinco dias y resolverd lo que proceda en el plazo de diez dias, y en caso
contrario, los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras o el propio
interesado podran formular las oportunas denuncias ante la Autoridad Laboral y
Autoridades Estatales o Autonémicas con competencias en materias de Juego. En
relacion al acoso u hostigamiento en el trabajo, se precisa que las particularidades
propias del sector del Bingo, determinan que en éste, la relacion entre individuos
como consecuencia del trabajo no solo se produzca entre el personal de la empresa
en la que se presta servicio, sino que ademds deben relacionarse con los usuarios
de los servicios que prestan, con una particularidad afiadida y siempre dificil para
el trabajador, la de ser intermediario entre el cliente, que efectia su apuesta, y la
empresa para la que trabaja que abona el premio, tal relacién y las connotaciones
que de ella se derivan generan en el trabajador o trabajadora una susceptibilidad
especial en el entorno laboral que es preciso delimitar evitando, en la medida de
lo posible, que genere tensiones adicionales en el trabajo que puedan repercutir
negativamente en la salud del trabajador o trabajadora. Por ello se hace preciso
prevenir que en el lugar de trabajo se produzcan mds tensiones que las propias
de la actividad y de las derivadas de la organizacion del trabajo.

"% Convenio colectivo de trabajo de exhibicién cinematografica de Barcelona
y su provincia para los afos 2005 y 2006 (DOGC 4558-25/01/2006). Convenio
colectivo de trabajo del sector de Exhibicién Cinematografica de la provincia de
Valencia (BOP Valencia 168-17/07/2007). Convenio colectivo de trabajo para el
sector de empresas gestoras de servicios y equipamientos deportivos de la Comu-
nidad Foral de Navarra (BON 97-15/08/2005). Convenio colectivo del Sector de
Profesionales de la Danza, Circo, Variedades y Folklore de la Comunidad de
Madrid (BOCM 134-07/06/2007).
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desempefiar su cometido, tanto en ocasién de ensayos como en el de
funciéon o grabacién, la embriaguez y la toxicomania, aunque no
sean habituales, cuando repercutan negativamente en el trabajo,
vender o suministrar drogas o sustancias quimicas que modifiquen
una o mds funciones del organismo y puedan producir trastornos
adictivos, vender o suministrar productos del tabaco a menores de
edad, o inducir a los mismos a su consumo, o la intromision ilegi-
tima en el &mbito de proteccidn del derecho al honor, a la intimidad
o a la propia imagen del trabajador. Especialidad, comin en algunos
convenios, donde se trata de salvaguardar la imagen empresarial es
recoger como muy grave el consumo de drogas durante el horario
de trabajo o fuera del mismo, vistiendo uniforme de la empresa que
contempla el Convenio colectivo de trabajo para el sector de empre-
sas gestoras de servicios y equipamientos deportivos de la Comuni-
dad Foral de Navarra (BON 97-15/08/2005),

En otro orden de cuestiones, se ha de indicar que la potestad
sancionadora corresponde en exclusiva al empresario, quien como se
expresa en ocasiones, tendrd la responsabilidad de ejercitarla de bue-
na fe y sin recurrir en discriminaciones. Para ello, antes de imponer
sanciones por faltas graves o muy graves, serd necesario otorgar un
tramite de audiencia por escrito al trabajador, el cual no podra exce-
der de un mes sobre la base de que sea oido el inculpado y de que se
le admitan cuantas pruebas ponga en su descargo, tal y como dicta el
Convenio colectivo de trabajo del sector de Exhibiciéon Cinemato-
gréfica de la provincia de Valencia (BOP Valencia 168-17/07/2007).

El régimen de sanciones aplicable viene a contener en determi-
nados convenios alguna otra especialidad, como es el caso del
Convenio colectivo del sector de Locales de Especticulos y Depor-
tes (BOP Zaragoza 74-31/03/2007), donde la empresa dard cuenta
a los representantes legales de los trabajadores y a las secciones
sindicales legalmente constituidas de toda sancién que se imponga.
También dard copia al trabajador y a los representantes de los
trabajadores de toda queja, denuncia, informe o parte que se presen-
te en su contra, una vez comunicada la propuesta de sancion, el
trabajador dispondra de diez dias para alegar lo que estime oportuno
en su defensa; transcurrido este plazo, la empresa procederd, en el
plazo de tres dias, a imponer la sancion definitiva o a su sobresei-
miento, impuesta la sancién, la efectividad en su cumplimiento
tendrd lugar en un periodo maximo de treinta dias a partir de la
fecha de notificacién.

En cuanto a las sanciones que las empresas podrdn imponer, lo
comun, en el caso de faltas leves, es aplicar la amonestacion verbal,
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amonestacion por escrito, y suspension de empleo y sueldo entre
uno y hasta tres dias; por faltas graves, suspension de empleo y
sueldo de tres a treinta dias, o en algin caso inhabilitacion temporal
para la promocién profesional de uno a cinco afios; por faltas muy
graves, desde la suspension de empleo y sueldo de treinta y un dias
a sesenta dias, o despido en los supuestos en que la falta fuera
calificada en su grado maximo. Con relacién a la imposicién de
sanciones el Convenio colectivo del Sector de Profesionales de la
Danza, Circo, Variedades y Folklore de la Comunidad de Madrid
(BOCM 134-07/06/2007) contempla que, salvo en caso de despido,
los trabajadores tendrdn derecho a exponer recurso ante la comision
mixta paritaria de interpretacién y seguimiento del cumplimiento
del convenio, y para ello la comisién mixta se reunird inexcusable-
mente en el plazo de cinco dias desde la comunicacién del recurso.

Cuestion final merece la prescripcion, situdndose la misma en
los parametros legales en la totalidad de los convenios y por tanto
las faltas leves prescribirdn a los 10 dias; las graves, a los 20 dias;
y las muy graves, a los 60 dias, a partir de la fecha en que la
empresa tuvo conocimiento de su comisién y, en todo caso, a los
6 meses de haberse cometido. Se perfila asimismo que aquellas
sanciones que hayan sido aplicadas en cualquiera de sus calificacio-
nes y que consten en los expedientes personales de los sancionados
perderan su eficacia juridica y prescribirdn como agravante transcu-
rridos los plazos siguientes desde su imposicién si no hubiese rein-
cidencia: Faltas leves: 6 meses, faltas graves: 18 meses, faltas muy
graves: 36 meses '*.

8. EDUCACION

Es reducido el nimero de convenios colectivos sectoriales de
ambito provincial o regional en materia de educacién que han sido
negociados en los ultimos afios, en concreto para el afio 2006, en
el computo nacional 13 han sido las negociaciones que han regulado
las condiciones de trabajo aplicables a 82.839 trabajadores.

En alguno de los convenios no se contienen referencias régimen
disciplinario, como acaece con el Convenio colectivo para el sector
de ikastolas de Navarra 2005-2007 (BON 81-08/07/2005) y el

1“0 Convenio colectivo de trabajo del sector de Exhibicién Cinematografica de
la provincia de Valencia (BOP Valencia 168-17/07/2007). Convenio colectivo de
trabajo de exhibicién cinematografica de Barcelona y su provincia para los afos
2005 y 2006 (DOGC 4558-25/01/2006).
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Convenio colectivo del sector de intervencidn sociocultural de ca-
racter extraescolar concertada con la Administracion Publica, desa-
rrollada en centros educativos y escolares de Zaragoza 2004-2008
(BOP Zaragoza 163-19/07/2005).

Cabe constatar que en el régimen disciplinario se hace en alguna
ocasion referencias a la aplicabilidad de las sanciones, como cons-
tata el Convenio colectivo del sector de monitores de comedores
escolares de Aragén 2004-2007 (BOA 85-15/07/2005), donde la
empresa podrd aplicar a las faltas muy graves cualquiera de las
sanciones previstas para las leves y graves, y a las graves las pre-
vistas en las leves y graves. Como cuestién indirectamente relacio-
nada con la aplicacion de la sancién, y mds vinculada con la eje-
cucién de la misma, una vez producido el control judicial, ha
de resefiarse el Convenio colectivo de la Universidad de Zaragoza
para el personal laboral docente e investigador 2006-2009 (BOA
74-30/06/2006), donde en el supuesto de calificaciéon de despido
improcedente por sentencia firme de la jurisdiccién competente
referida al personal docente e investigador contratado indefinido, la
opcién entre readmisiéon o indemnizacién corresponderd al trabaja-
dor afectado.

En el apartado del elenco de sanciones puede citarse el II Con-
venio colectivo del Personal Laboral de administracién y Servicios
de las Universidades Publicas de Castilla y Leén (BOCyL 13-18/01/
2007), al considerar que las sanciones que podrdn imponerse, ade-
mas de las que son tradicionales, para faltas leves, cabrd el descuen-
to proporcional de las retribuciones correspondientes al tiempo real
dejado de trabajar por faltas de asistencia o puntualidad no justifi-
cadas; para las faltas graves, la inhabilitacién para la promocién o
ascensos asi como para concurrir a pruebas selectivas por un periodo
inferior a un afio; y para las muy graves, el traslado forzoso sin
derecho a indemnizacién o la inhabilitaciéon para la promocién o
ascensos asi como para concurrir a pruebas selectivas por un periodo
de uno a tres afios.

Con relacién a los expedientes sancionadores, el Convenio co-
lectivo para el personal docente e investigador de las universidades
publicas catalanas, 10.10.2006-31.12.2009 (DOGC 4821-14/02/
2007), indica que el procedimiento se iniciard mediante resolucion
del 6rgano competente, que acordard la incoacién del expediente
con la expresion de los hechos que sean susceptibles de sancién y
la designacién de instructor o instructora. Si la complejidad del
expediente lo requiere también se puede designar un secretario o
secretaria, incorporando la posibilidad de un procedimiento abrevia-
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do, en el caso de faltas consideradas leves, donde el érgano com-
petente para imponer la sancion podrd formular, sin necesidad de
designar instructor o instructora, un pliego de cargos que se noti-
ficard al trabajador o trabajadora inculpado para que pueda efectuar
alegaciones en el plazo de diez dias. Una vez conclusos, las sancio-
nes se ejecutaran en los términos que disponga la resolucion fina-
lizadora del procedimiento y en el plazo de un mes, salvo que por
causas justificadas la mencionada resolucién establezca otro plazo
diferente.

En cuanto a las infracciones de los empresarios, materia que
viene a formar parte del contenido del contenido del régimen dis-
ciplinario de un nimero significativo de convenios colectivos, el
Convenio colectivo de las Ikastolas de Araba, Bizkaia y Gipuzkoa
para el afio 2005 (BOP V 15-23/01/2006), considera que las omi-
siones 0 acciones cometidas por los titulares de las ikastolas, que
sean contrarias a lo dispuesto en el Convenio y demads disposiciones
legales, seran consideradas como infraccion laboral, en consecuencia
el personal, a través de los/as Delegados/as de personal, Delegado/
a Sindical o Comité de Empresa, tratard en primera instancia de
corregir la infraccién, y si en el plazo de diez dias, desde la noti-
ficacidén al titular, no hubiese recibido solucidén, o esta no fuese
satisfactoria para el/la reclamante, podrd acudir a la comision inter-
pretativa mixta, la cual, en el plazo maximo de 20 dias a la recep-
cién de la misma emitird dictamen, afiadiendo que cualquiera de las
partes podrd apelar al dictamen de la Inspecciéon de Trabajo o
Delegacion Territorial de Trabajo.

Entre las especialidades que cabe advertir en el presente sector
productivo para las faltas leves, pueden constatarse entre otras, el
dar por concluida la clase con anterioridad a la hora de su termi-
nacion, o la negligencia en la entrega de calificaciones y/o de in-
formes solicitados en las fechas acordadas, en control de asistencia
y disciplina de los alumnos, a las que se refiere el Convenio colec-
tivo para Escuelas Internacionales para la Educaciéon y el Desarro-
llo, EIDE, S.L (BO Bizkaia 63-29/03/2007); llevar la uniformidad
o ropa de trabajo exigida por la empresa de forma descuidada, falta
indicada por el Convenio colectivo del sector de monitores de co-
medores escolares de Aragén 2004-2007 (BOA 85-15/07/2005); la
falta reiterada de uso de las prendas de trabajo suministradas o
financiadas por la Universidad cuando se haya establecido su uso
obligatorio, citada por el II Convenio colectivo del Personal Labo-
ral de administracién y Servicios de las Universidades Piblicas de
Castilla y Leon (BOCyL 13-18/01/2007); dar por concluida la clase
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con anterioridad a la hora de su terminacidn, sin causa justificada,
hasta dos veces en 30 dias o la negligencia en la entrega de califi-
caciones en las fechas acordadas, del Convenio colectivo de las
Ikastolas de Araba, Bizkaia y Gipuzkoa para el aio 2005 (BOP V
15-23/01/2006).

En lo relativo a las faltas graves y muy graves las especifica-
ciones sectoriales son mds significativas, de forma que el Convenio
colectivo para Escuelas Internacionales para la Educacién y el
Desarrollo, EIDE, S.L. (BO Bizkaia 63-29/03/2007), contempla el
incumplimiento de las obligaciones educativas de acuerdo con la
legislacion vigente, las discusiones publicas con compaiieros de tra-
bajo en la empresa que menosprecien ante los alumnos la imagen de
un educador, y faltar gravemente a la persona del alumno o a sus
familiares. El Convenio colectivo del sector de monitores de come-
dores escolares de Aragén 2004-2007 (BOA 85-15/07/2005), incor-
pora no atender a los alumnos, padres, direccion del centro, profe-
sores, etc. con la correccion y diligencia debidas, siempre que de
dicha conducta no se derive un especial perjuicio para la empresa
o trabajadores, en cuyo caso se calificard como falta muy grave. El
Convenio colectivo de las Ikastolas de Araba, Bizkaia y Gipuzkoa
para el afio 2005 (BOP V 15-23/01/2006), cita el incumplimiento
de las obligaciones educativas de acuerdo con la legislacion vigente,
las discusiones publicas con compaiieros/as de trabajo en la Ikastola
que menosprecien ante los/as alumnos/as la imagen de un/una tra-
bajador/a de la misma, y faltar gravemente a la persona del alumno,
de la alumna, o a sus familiares.

Como cuestiones comunes a las que pueden localizarse en otros
sectores productivos puede sefialarse la calificaciéon como faltas
graves lo que al efecto dicta el Convenio colectivo del sector de
monitores de comedores escolares de Aragén 2004-2007 (BOA 85-
15/07/2005), sobre la inobservancia de las obligaciones derivadas de
las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo, manipulacién de
alimentos u otras medidas administrativas que sean de aplicacién al
trabajo que se realiza, y en particular todas aquellas sobre protec-
cién y prevencién de riesgos laborales; a lo indicado sumar lo
establecido por el II Convenio colectivo del Personal Laboral de
administracién y Servicios de las Universidades Publicas de Castilla
y Leén (BOCyL 13-18/01/2007), con relacién al incumplimiento o
abandono de las normas o medidas de seguridad e higiene en el
trabajo establecidas, asi como la falta de uso de las prendas de
trabajo de proteccion, cuando de ello pueda derivarse riesgos para
la salud y la integridad fisica del trabajador o de otros trabajadores;
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o el Convenio colectivo para el personal docente e investigador de
las universidades publicas catalanas, 10.10.2006-31.12.2009 (DOGC
4821-14/02/2007), respecto al incumplimiento de las normas de
seguridad y de salud laboral cuando se derive un riesgo para la
integridad fisica del mismo trabajador o de otros trabajadores.

Con relacion a la confidencialidad citar el II Convenio colectivo
del Personal Laboral de administracion y Servicios de las Univer-
sidades Publicas de Castilla y Leén (BOCyL 13-18/01/2007), al
referirse a no guardar el debido sigilo respecto a los asuntos que se
conozcan por razén del cargo, cuando causen perjuicio a la Univer-
sidad o se utilicen en provecho propio, o la utilizacién o difusién
indebidas de datos o asuntos de los que se tenga conocimiento por
raz6én del trabajo en la Universidad '*'.

Las faltas muy graves son especialmente consideradas como parte
de los incumplimientos del sector, asi consta en el Convenio colec-
tivo para Escuelas Internacionales para la Educacién y el Desarro-
llo, EIDE, S.L (BO Bizkaia 63-29/03/2007), describiendo y preci-
sando el abandono injustificado y reiterado de la funcién docente.
Igualmente las faltas graves de respeto y los malos tratos, de palabra
u obra, a la Direccién del Centro asi como a cualquier miembro de
la Comunidad Educativa de la empresa, o el grave incumplimiento
de las obligaciones educativas, de acuerdo con la planificacién de la
empresa, afladiendo que dado el método propio y exclusivo de la
empresa en lo que a su actividad se refiere, seran consideradas como
faltas muy graves las actuaciones y comportamientos, fundamental-
mente del personal docente del personal a jornada completa, que
dan clases particulares en un radio de 10 kilémetros, tomando como
punto de referencia el lugar donde esté ubicado el centro de trabajo,
o a los alumnos inscritos en la empresa o centro de trabajo, o
trabajan en otra academia o centro de parecidas caracteristicas, o en
fin trabajan en centros de ensefianza reglada en un radio de 10
kilometros, tomando como punto de referencia el lugar donde esté
ubicado el centro de trabajo; respecto a los trabajadores a tiempo
parcial, se indica que el personal contratado a tiempo parcial que
desee trabajar en otros centros deberd comunicarlo previamente a la
Direccién de la empresa y en ningin caso podra dar clases particu-
lares a los alumnos matriculados en aquella. Especialidades que se
advierten en el Convenio colectivo para el Sector Autoescuelas-
Escuelas Conductores de Bizkaia (BO Bizkaia 66-03/04/2007), re-
flejando como muy grave la conducta que suponga la obtencién de

I El convenio incorpora el acoso laboral ejercido sobre otros trabajadores de
la Universidad declarado judicialmente.
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beneficios econdmicos o en especie del alumnado, la competencia
desleal, en el sentido de promover, inducir o sugerir a alumnado el
cambio de autoescuela, y la conduccién del vehiculo de la empresa
sobrepasando los limites de alcoholemia, o bajo los efectos de al-
guna sustancia dopante que imposibilite la imparticién de las clases.

Igualmente son aspectos tratados la confidencialidad, la preven-
cién de riesgos y la tutela de las libertades publicas como puede
apreciarse en los convenios siguientes: Convenio colectivo del sector
de monitores de comedores escolares de Aragén 2004-2007 (BOA
85-15/07/2005), citando violar el secreto de la correspondencia,
documentos o datos reservados de la empresa, o revelar, a personas
extrafias a la misma, el contenido de éstos, y los dafios o perjuicios
causados a las personas, incluyendo al propio trabajador, a la em-
presa o sus instalaciones, por la inobservancia de las medidas sobre
prevencion y proteccioén de seguridad en el trabajo facilitadas por la
empresa; el II Convenio colectivo del Personal Laboral de adminis-
tracién y Servicios de las Universidades Publicas de Castilla y Le6n
(BOCyL 13-18/01/2007), incluyendo toda actuacién que suponga
discriminacién por razén de raza, sexo, religion, lengua, opinidn,
lugar de nacimiento, vecindad, o cualquier otra condicién o circuns-
tancia personal o social, la obstaculizacién al ejercicio de las liber-
tades publicas y derechos sindicales, el incumplimiento de la obli-
gacién de atender en caso de huelga los servicios previstos en el
articulo 6.7 del Real Decreto Ley 17/1977, de 4 de marzo, el
quebrantamiento del secreto profesional, la manipulacién de datos y
programas con animo de falsificacién o la utilizacién de los medios
técnicos de la Administracién para intereses particulares de tipo
econémico; y el Convenio colectivo para el personal docente e
investigador de las universidades publicas catalanas, 10.10.2006-
31.12.2009 (DOGC 4821-14/02/2007), tratando la publicacién o
utilizacién indebida de secretos declarados oficiales por ley o cali-
ficados como tales, la obstaculizacion del ejercicio de las libertades
publicas y los derechos sindicales, la realizacion de actos dirigidos
a coartar el libre ejercicio del derecho de huelga, el incumplimiento
de la obligacion de atender los servicios minimos que sean fijados,
en caso de huelga, para garantizar la prestacion de servicios que se
consideren esenciales, la realizacién de actos dirigidos a limitar la
libre expresion de pensamiento, de las ideas y de las opiniones, y
el acoso probado, sexual, moral o psicoldgico, dentro del d&mbito de
la universidad.
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9. ENERGIA, AGUA Y EXTRACTIVAS

Resulta muy reducido el nimero de convenios colectivos que se
negocian en los sectores de energia, agua y extractivas con un
ambito provincial. El sector de la extraccion de minerales no ener-
géticos, asi como la produccion y distribucién de electricidad, gas
y agua negoci6 en el afio 2006, 29 convenios colectivos sectoriales,
tanto de dambito nacional como provincial, aplicindose a 30.431
trabajadores. De entre ellos ninguna referencia ni contenido se cons-
tata, con relacién al régimen disciplinario, en convenios como es el
caso del Convenio colectivo de trabajo para el grupo de distribui-
dores de gases licuados del petrdleo de la provincia de Barcelona
para los afios 2006 y 2007 (DOGC 4708-30/08/2006), Convenio
colectivo de trabajo de las industrias de captacion, elevacién, con-
duccidn, tratamiento, depuracién y distribucién de agua de la pro-
vincia de Girona para 2004-2006 (DOGC 4324-16/02/2005), Con-
venio colectivo de trabajo del sector de distribuidores de GLP de la
provincia de Tarragona, 2006-2007 (DOGC 4771-29/11/2006).

En todo lo demds los pardmetros de referencia son los comunes,
y asi por ejemplo para la aplicacion y graduaciéon de las sanciones
el Convenio colectivo de trabajo para el sector de industrias del
alabastro de la Comunidad Foral de Navarra (BON 93-05/08/2005),
cita el mayor o menor grado de responsabilidad del que comete la
falta, la categoria profesional del mismo, la repercusién del hecho
en los demds trabajadores y en la Empresa. Entre las faltas leves,
el Convenio colectivo de trabajo para el sector de industrias del
alabastro de la Comunidad Foral de Navarra (BON 93-05/08/2005),
cita entre otras mas habituales, usar el teléfono u otros elementos
para asuntos particulares sin debida autorizacién, no alcanzar, vo-
luntariamente, el rendimiento normal exigible en una jornada du-
rante un periodo de treinta dias naturales, considerando falta grave
no alcanzar, voluntariamente, el rendimiento normal exigible en dos
jornadas durante un periodo de treinta dias naturales. El Convenio
colectivo de estaciones de servicio de la Comunidad Valenciana
2006-2008 (DOCV 5448-12/02/2007), califica como faltas graves,
fumar el personal o encender cerillas, mecheros o cualquier otro
aparato andlogo dentro de la zona definida reglamentariamente como
peligrosa, o servir productos a quien este ejecutando cualquiera de
estos actos, abastecer un vehiculo con el motor en marcha, o luces
encendidas. El Convenio colectivo de trabajo para el sector de in-
dustrias del alabastro de la Comunidad Foral de Navarra (BON 93-
05/08/2005), entiende faltas muy graves, la revelacion a terceros de
una informacién de reserva obligada, cuando de ello pueda derivar-
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se un perjuicio sensible para la Empresa, y el incumplimiento de las
medidas de seguridad adoptadas en el centro de trabajo cuando
implique riesgo de accidente grave, asi como el Convenio colectivo
de estaciones de servicio de la Comunidad Valenciana 2006-2008
(DOCV 5448-12/02/2007), cita violar el secreto de la corresponden-
cia o documentacion reservados de la empresa o revelar a elementos
extrafios a la misma datos de reserva obligada, o dedicarse a acti-
vidades que impliquen competencia hacia a la empresa.

10. HOSTELERIA

La dispersion del sector hostelero es una caracteristica del mis-
mo, segln estadisticas del I.N.E. existen un total de 20.443 hoteles
y establecimientos hoteleros, de los cuales cuentan con menos de 2
trabajadores 7.179; de 2 a 4, 5.869; de 5 a 19, 4.809; de 20 a 99,
2.175; mas de 99, 411). Como complemento a lo anterior sefalar
que en el afio 2006 se negociaron 49 convenios colectivos sectoria-
les que se aplican a 755.494 trabajadores.

En el tratamiento del régimen disciplinario de la hostelerfa,
suelen contenerse declaraciones que realizan una remisiéon general,
tal es el caso del Convenio colectivo de trabajo para la actividad de
hoteles, hostales, pensiones, fondas y casas de huéspedes de la
Comunidad Auténoma de La Rioja para los afios 2007, 2008, 2009
y 2010 (BOR 75-05/06/2007), donde establece en su disposicion
complementaria, que en todo lo no previsto en el Convenio se estarda
a lo que marquen las disposiciones generales vigentes y a las espe-
cificas del sector de hosteleria, especialmente el III Acuerdo Labo-
ral Estatal de Hosteleria, o como hace el Convenio Colectivo de
Trabajo para Restaurantes, Cafeterias, Cafés-Bares, Salas de Fiesta,
Casinos, Pubs y Discotecas de la Comunidad Auténoma de La Rioja
para los afios 2004, 2005 y 2006 (BOR 103-17/08/2004), en su
qléusula adicional tercera, al remitirse al II Acuerdo Laboral de
Ambito Estatal para el Sector de Hosteleria. También pueden loca-
lizarse remisiones concretas como sucede con el Convenio colectivo
provincial para el sector de hosteleria y turismo de Huesca 2006-
2008 (BOP Huesca 188-02/10/2006), al precisar que las cuestiones
tratadas lo son perjuicio de las sanciones a que hubiere lugar de
acuerdo con el régimen disciplinario contenido en el capitulo quinto
del III Acuerdo Laboral de Ambito Estatal para el sector de Hos-
teleria; o bien como dicta la disposiciéon adicional sexta, del Con-
venio colectivo laboral del sector de hosteleria de la provincia de
Teruel para los afios 2005, 2006 y 2007 (BOP Teruel 52-16/03/
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20006), estableciendo que con caracter general se estard a lo dispues-
to en el capitulo quinto del Régimen Disciplinario Laboral del
Acuerdo Laboral de ambito Estatal para el sector de Hosteleria; al
igual que ocurre con el Convenio colectivo del sector hosteleria
(BOP Zaragoza 269-21/11/2003). Observandose en alguna ocasion
en el articulado del convenio la reproduccién exacta del régimen
disciplinario del Acuerdo estatal, caso del Convenio colectivo pro-
vincial de hosteleria de Valladolid (BOP 14X2005). Prescindiendo
de lo expresado, existen ejemplos en que se negocia y acuerda el
régimen disciplinario, y en tal sentido citar el Convenio colectivo
de trabajo de la industria de hosteleria y turismo para el periodo del
1 de mayo de 2004 al 30 de abril de 2007 (DOGC 4247-26/10/
2004).

11. MADERA, MUEBLES Y EL CORCHO

En el presente sector, como ocurre en otros, pueden localizarse
convenios en los que estd ausente le tratamiento de la materia dis-
ciplinaria como es, por ejemplo en los siguientes casos: Convenio
colectivo de las empresas dedicadas a la fabricacién de tapones y
discos de corcho de la provincia de Cadiz (BOP Cadiz 68-11/04/
2007), Convenio colectivo del sector del comercio del mueble de
Zaragoza BOP Zaragoza (166-21/07/2003), Convenio colectivo de
trabajo del sector de la madera y del corcho de las comarcas de
Lleida para el periodo del 1.1.2004 al 31.12.2006 (DOGC 4195-12/
08/2004).

Ante la ausencia de un tratamiento del régimen sancionador, las
partes acuerdan en el contexto en que no situamos, como es habi-
tual, utilizar la técnica de la remision, de este modo se indica en el
contexto presente, que en todo aquello no pactado en el convenio,
y que afecte a las relaciones laborales y econdmicas entre empresas
y trabajadores se estard a lo dispuesto en el segundo convenio ge-
neral estatal del sector de la Madera y demads disposiciones legales
vigentes. Ocurriendo en alguna situacion que la remisién lo es a la
Reglamentacion de Trabajo para las industrias de imagineria religio-
sa de 3,5, 7y 10 de enero de 1956, como afirma el Convenio
colectivo de trabajo del sector de las industrias de imagineria reli-
giosa de la provincia de Girona para los afios 2005-2009 (DOGC
4415-29/06/2005). Si bien en otros supuestos la remisién es mds
concreta, como tal es en el Convenio colectivo de trabajo de sector
de las industrias de la madera de la provincia de Tarragona para los
anos 2006-2010 (DOGC 4751-31/10/2006), donde las partes pactan
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expresamente que el régimen disciplinario aplicable al dmbito del
Convenio sea el previsto en los articulos 76, 77, 78, 79 y 80 del
Convenio estatal de la madera.

El Convenio colectivo de trabajo de las industrias de la madera
de Barcelona para los afios 2004-2006 (DOGC 4209-01/09/2004),
en el tratamiento del régimen sancionador, parte de la consideracion
de que es falta laboral toda accién u omisién de la que resulte
responsable el trabajador, que se produzca con ocasidon o como
consecuencia de la relacidn laboral y que constituya un incumpli-
miento grave y culpable de sus obligaciones, tales faltas se gradua-
ran atendiendo a su importancia, trascendencia, voluntariedad y
malicia en su comision, en leves, graves y muy graves.

En la aplicacién y graduacién de las sanciones se tendrd en
cuenta, considera el Convenio colectivo de trabajo de las industrias
de la madera de Barcelona para los afios 2004-2006 (DOGC 4209-
01/09/2004), y el Convenio colectivo de trabajo del sector de los
almacenistas de madera de la provincia de Tarragona para los afios
2006-2009 (DOGC 4775-05/12/2006), el mayor o menor grado de
responsabilidad del que comete la falta, la categoria profesional del
mismo, o la repercusion del hecho en los demds trabajadores y en
la empresa.

En la imposicién de sanciones el tratamiento es el tradicional,
para las faltas leves, en unos casos, amonestacion verbal, amones-
tacién por escrito, o suspensién de empleo y sueldo hasta tres dias;
para las faltas graves, suspension de empleo y sueldo de tres a
quince dias; en las faltas muy graves, desde la suspensioén de empleo
y sueldo de dieciséis a sesenta dias hasta la rescision del contrato de
trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada en su grado
maximo.

Por lo que afecta a la prescripcion, el tratamiento general es el
minimo legal, es decir para las faltas leves a los diez dias, para las
faltas graves a los veinte dias y para las muy graves a los sesenta
dias a partir de la fecha en que aquélla tuvo conocimiento de su
comisidén y, en cualquier caso, a los seis meses de haberse cometido.

Se califican con habitualidad, como faltas leves en los convenios
colectivos, los supuestos de pequefios descuidos en la conservacién
en los géneros o del material de la empresa, no cursar en tiempo
oportuno la baja correspondiente cuando se falte al trabajo por
motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de
haberlo efectuado, no comunicar a la Empresa cualquier cambio de
domicilio, las discusiones con otros trabajadores dentro de las de-
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pendencias de la empresa, siempre que no sea en presencia del
publico, la falta de aseo y limpieza personas cuando sea de tal
indole que pueda afectar al proceso productivo e imagen de la
empresa, o faltar un dia de trabajo sin la debida autorizacién o
causa justificada. Puede constatarse como en otros casos se incorpo-
ran como falta leve la inobservancia de las normas en materia de
seguridad e higiene en el trabajo o salud laboral que no entrafien
riesgo grave para el trabajador ni para sus compaifieros de trabajo o
terceras personas, usar el teléfono de la empresa para asuntos par-
ticulares, sin autorizacién, la embriaguez ocasional, o cambiar, mirar
o revolver los armarios, taquillas o efectos personales de los com-
pafieros de trabajo, sin la debida autorizacién de los interesados.

Las faltas graves que contienen los convenios colectivos del
presente sector productivo atienden fundamentalmente a los parame-
tros propios de la actividad, tal es el caso, por ejemplo del descuido
importante en la conservacién de los géneros o del material de la
empresa, simular la presencia de otro trabajador, fichando o firman-
do por él, las discusiones con otros trabajadores en presencia de
publico o que trascienda a éste, emplear para uso propio articulos,
enseres o prendas de la empresa, o sacarlos de las instalaciones o
dependencias de la empresa a no ser que exista autorizacion, entre-
garse a juegos o distracciones, cualesquiera que sean, estando de
servicio, realizar sin el oportuno permiso, trabajos particulares du-
rante la jornada, asi como emplear para su uso propio, herramientas
o materiales de la empresa. Pero también alegar motivos falsos para
la obtencién de licencias o permisos, permanecer en zonas o lugares
distintos de aquellos en que debe realizar su trabajo habitual sin
causa que lo justifique o sin estar autorizado para ello, o encontrarse
en el local de trabajo fuera de las horas de trabajo.

La falta de ética profesional, en sus distintas vertientes, es to-
mada igualmente en consideracion, bien sea divulgando datos, in-
formes o antecedentes que puedan producir perjuicio de cualquier
tipo a la empresa, como a través de cualquier falsedad o inexactitud
deliberada con las partes o documentos de trabajo, o la negativa a
su formacidn, asi como el facilitar falsa informacion a la direccion
de la empresa, o a sus superiores en relaciéon con el trabajo, o la
aceptacion de dones o regalos para dispensar trato de favor en el
servicio.

En el apartado de la seguridad en el trabajo queda constancia en
el Convenio colectivo de trabajo de las industrias de la madera de
Barcelona para los afios 2004-2006 (DOGC 4209-01/09/2004) y el
Convenio colectivo de trabajo del sector de los almacenistas de
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madera de la provincia de Tarragona para los afios 2006-2009
(DOGC 4775-05/12/2006), de la imprudencia en el trabajo, que si
implicase riesgo de accidente para el trabajador u otros, o bien
peligro de averfa en la maquinaria, herramientas o instalaciones,
podrd ser considerada muy grave, o lo que al efecto indica el
Convenio colectivo de trabajo del sector de los almacenistas de
madera de la provincia de Tarragona para los afos 2006-2009
(DOGC 4775-05/12/2006), reputando como grave no advertir o
instruir adecuadamente a otros trabajadores sobre los que tenga
cualquier relacion jerdrquica del riesgo del trabajo a ejecutar y de
la posible manera de evitarlo. Transitar o permitir el trdnsito por
lugares o zonas peligrosas llevando ttiles de ignicidn, asi como por
lugares expuestos a riesgos de incendio.

Conductas como la simulacion de enfermedad o accidente, hacer
desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, utiles,
herramientas, maquinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres
y documentos de la empresa, el fraude, deslealtad o abuso de con-
fianza en las gestiones encomendadas, asi como el trato con los
compaiieros de trabajo o cualquiera otra persona al servicio de la
empresa en relacion de trabajo con esta, o hacer negociaciones de
comercio o industria por cuenta propia o de otra persona, sin ex-
presa autorizacién de la empresa, o violar el secreto de la corres-
pondencia o documentos reservados a la empresa, revelar a elemen-
tos extrafios a la empresa, datos de reserva obligada, son recogidas
con habitualidad en los convenios colectivos calificindolas como
muy graves. Del mismo modo es objeto de consideracion realizar,
sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada de
trabajo, asi como emplear herramientas, ttiles o materiales para uso
propio, la emisién maliciosa, o por negligencia inexcusable, de
informes erréneos o a sabiendas de que no son exactos, dedicarse a
actividades profesionales, por cuenta propia, en empresas de la
competencia, sin la oportuna y expresa autorizacién, o la embria-
guez, o uso de drogas durante el servicio.

No ocurre lo mismo en la atencién contemplada con materias
como el acoso sexual, factor tipificado en reducido nimero de
convenios, contempldndose en algunos casos la conducta en el &mbito
laboral, que atente gravemente al respeto de la intimidad y dignidad
mediante la ofensa, verbal o fisica de cardcter sexual, teniendo
presente que si la referida conducta es llevada a cabo prevaliéndose
de una posicion jerdrquica, que supondrd una circunstancia agravan-
te de aquella. Lo mismo ha de decirse con relacién a las cuestiones
relativas a la salud en el trabajo, considerdndose s6lo en alguna
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situacion la imprudencia, negligencia o incumplimiento de las nor-
mas u oOrdenes sobre seguridad e higiene en el trabajo, cuando
produzca grave riesgo para los trabajadores o dafios para las insta-
laciones, el causar accidentes graves por negligencia, descuido o
imprudencia inexcusables o serio peligro para las empresas, y la no
utilizacion de los medios o materiales de prevencion de riesgos de
accidentes de trabajo facilitados por la empresa.

12. PAPEL, EDICION, ARTES GRAFICAS Y SOPORTES
GRABADOS. CUERO Y CALZADO. QUIMICA,
CAUCHO Y PLASTICOS. TEXTIL, CONFECCION
Y PELETERIA

Se agrupan en el presente apartado distintos sectores que indi-
vidualmente considerados ven reguladas sus condiciones de trabajo
en un nimero reducido de convenios colectivos sectoriales. Tal es
el caso del papel, edicion, artes graficas y soportes grabados; el
Cuero y calzado, el sector Quimico, caucho y plasticos, y el Textil,
confeccién y peleteria.

DE acuerdo con las estadisticas que ofrece el Ministerio de
Trabajo, la Industria del papel, artes gréficas, y edicion, en el afo
2006 negocié 114 convenios colectivos de empresa aplicable a
19.280 trabajadores, asi como 13 convenios sectoriales cuyo dmbito
cubre a 194.678 asalariados. Por su parte la Industria del cuero y
del calzado negocid 3 convenios colectivos de empresa aplicable a
484 trabajadores, asi como 14 convenios sectoriales aplicables a
84.389. La Industria quimica negocié 68 convenios de empresa para
10.648 asalariados, y 10 convenios sectoriales que cubrieron un
total de 217.736 trabajadores. Por ultimo la Industria textil y de la
confeccion logré suscribir 22 convenios de empresa para 3.169
asalariados, y 9 sectoriales que afectaron a 207.483 trabajadores.

Del conjunto de convenios negociados, la ausencia de tratamien-
to en la materia sancionadora se advierte en los siguientes: Convenio
colectivo de trabajo para el sector de Artes Graficas e Industrias
Aucxiliares de la Comunidad Foral de Navarra (BON 82-10/07/20006),
Convenio colectivo de trabajo para el sector del Comercio de dro-
guerias, herboristerias, ortopedias y perfumerias de la Comunidad
Foral de Navarra Navarra (BON 122-11/10/2004), y Convenio
colectivo de trabajo para el sector comercio mixto mayorista de
productos quimicos y especialidades farmacéuticas, de Navarra
(BON 62-24/05/2006). Otros convenios vienen a establecer distintas
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remisiones como en el Colectivo de trabajo para el sector de Indus-
tria Textil, de la Comunidad Foral de Navarra 2006-2008 (BON 96-
11/08/2006), sefialando que en todo lo no previsto en el convenio,
se estard a lo dispuesto en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, y demads leyes de aplicacién, asi como el convenio
nacional de la industria textil; el Convenio colectivo de ambito
provincial de industrias fabricantes e importadores mayoristas de
bolsos, sombreros y articulos similares de fibras vegetales y tela
(BOP Alicante 89-03/05/2007), indicando que en lo no previsto en
el Convenio se estard a lo dispuesto en la Legislaciéon General
Vigente; o en el Convenio colectivo del sector de Comercio del
Mueble de la provincia (BOP Valencia 91-18/04/2007), dictaminan-
do que en materia de sanciones y faltas de los trabajadores se
regulardn segiin el Acuerdo Laboral de dmbito Estatal de sustitucion
de la Ordenanza Laboral de Comercio, en su capitulo IV.

En los sectores productivos analizados el régimen sancionador
se mantiene dentro de los puntos de referencia legales, y en los no
contemplados en las citadas normas, se puede establecer una equipa-
racién significativa con lo que viene siendo habitual en la negocia-
cién colectiva espaiiola. Amonestaciones verbales y escritas, y sus-
pensiones de empleo y sueldo en términos temporales variables en
funcién de que la falta sea grave o muy grave, asi como el despido
llenan de contenido el apartado sancionador, siendo muy localizados
aquellos convenios que incorporan alguna otra modalidad como la
inhabilitacion temporal para el ascenso '**. Para la aplicacion de las
sanciones, determinados convenios colectivos consideran que se
tendrd en cuenta el mayor o menor grado de responsabilidad del
que cometa la falta, categoria profesional del mismo y repercusién
del hecho en los demds trabajadores y en la empresa '**.

Por lo que afecta a la prescripciéon de las faltas, la generalidad
de los convenios opta por acoger el régimen legal si bien en algin
caso, como es el del Convenio colectivo de trabajo del sector de

2 Convenio colectivo para el sector de Artes Gréficas, Manipulados de Papel
y de Cartén y Editoriales de Bizkaia (BO Bizkaia 116-13/06/2007). Convenio
Colectivo de Trabajo del grupo de marroquineria, cueros repujados y similares de
Madrid, Castilla-La Mancha, La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila,
Valladolid y Palencia (BOE 154-29/06/2006). Convenio colectivo de trabajo de
oficinas de farmacia de la provincia de Barcelona para los afios 2005-2008 (DOGC
4499-28/10/2005).

43 Convenio colectivo de trabajo de manufacturas de productos abrasivos de
la provincia de Barcelona para el periodo 1.4.2003-31.3.2006 (DOGC 4067-10/
02/2004). Convenio colectivo del sector de confeccion de peleteria fina de Madrid
(BOCM 248-18/10/2006).
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Cueros, repujados, marroquineria y similares para los afios 2004-
2007 (DOGC 4425-13/07/2005), determina para las faltas muy
graves el plazo de cuarenta dias'**. Sefialar igualmente que algunos
de los convenios colectivos citan dentro del régimen sancionador
referencias a las infracciones laborales de los empresarios, y en
alguno de los casos transcriben una seleccién de los articulos 35, 6,
7,y 8 del texto refundido de la Ley sobre infracciones y sanciones
en el orden social '*.

En el apartado meramente conceptual pueden identificarse in-
tentos definitorios como el que indica el Convenio colectivo del
sector de Industrias Transformadoras de Plasticos de la provincia de
Valencia (BOP Valencia 170-19/07/2007), considerando que serdn
actos constitutivos de falta cuantos redunden en perjuicio del trabajo
o del rendimiento a desarrollar en el mismo del trabajador o de sus
compaiieros, supongan menoscabo del orden o la disciplina o per-
turben el régimen laboral, y los que entrafien una deslealtad a la
empresa, e igualmente constituirdn falta, las contravenciones a cual-
quier obligacién expresamente dispuesta en cualquier norma legal o
el convenio, observdndose que a falta de precepto concreto aplicable
a un hecho que se estime sancionable se calificard por analogia, ya
que la enumeracién contenida en el convenio colectivo tiene caric-
ter enunciativo y no limitativo.

Son consideradas faltas leves habitualmente las siguientes: faltar
un dia al trabajo sin causa justificada, faltas de puntualidad en un
mes, abandonar el puesto de trabajo o servicio durante breve tiempo
dentro de la jornada de trabajo, sin permiso, pequefios descuidos en
la realizacién del trabajo y en la conservacién de las méquinas,
herramientas y materiales, inobservancia de las érdenes de servicio,
desobediencia a los mandos en materia leve, la falta de respeto en
materia leve a los subordinados, compafieros, mandos y publico, asi
como la discusion con ellos, la falta de limpieza personal, asi como
en las dependencias, servicios y utiles de la empresa, no comunicar
a la empresa los cambios de domicilio o los datos necesarios para

'* En cuanto a la anulacién de las anotaciones desfavorables en los expedien-
tes, éstas quedaran anuladas, como indica el Convenio colectivo para el sector de
Artes Graficas, Manipulados de Papel y de Cartén y Editoriales de Bizkaia (BO
Bizkaia 116-13/06/2007), cuando transcurran, sin reincidencia, los siguientes pla-
zos: seis meses si se trata de faltas leves; afio y medio por las faltas graves; dos
afios y medio para las faltas muy graves, estableciéndose que las empresas, de
acuerdo con la representacion legal de la parte trabajadora, estableceran las normas
que, en base a la buena conducta posterior de las personas sancionadas, puedan
acortar los plazos citados.

143 Convenio colectivo del sector de Comercio del Mueble de la provincia (BOP
Valencia 91-18/04/2007).
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la Seguridad Social y Medicina de Empres; también en algu-
nos casos se incorpora como falta el uso de la telefonia mévil para
usos particulares no autorizados '*°, o la inobservancia de las normas
en materia de seguridad e higiene en el trabajo que no entraiien
riesgo grave para el trabajador, ni para sus compaifieros o terceras

personas .

La nomenclatura de faltas graves siguen igualmente los pasos
tradicionales, mereciendo alguna significacién la cita del Convenio
colectivo para el sector de Artes Gréficas, Manipulados de Papel y
de Cartén y Editoriales de Bizkaia (BO Bizkaia 116-13/06/2007, al
referirse al quebrantamiento o violacién de secretos de reserva
obligada, sin que se produzca grave perjuicio a la empresa, o el
Convenio colectivo de trabajo de manufacturas de productos abra-
sivos de la provincia de Barcelona para el periodo 1.4.2003-
31.3.2006 (DOGC 4067-10/02/2004), calificando como grave pro-
porcionar datos reservados o informacién del centro de trabajo o de
la empresa a personas ajenas sin la debida autorizacion.

Atendiendo a ciertas particularidades localizadas cabe sefialar lo
que indica el Convenio colectivo del sector de Industrias Transfor-
madoras de Plésticos de la provincia de Valencia (BOP Valencia
170-19/07/2007), estableciendo como conducta grave cualquier falta
por negligencia grave que ocasione a la empresa un perjuicio eco-
némico superior a 300 euros '**, u oponer resistencia a la inspeccién
personal o de los paquetes y objetos con los que se entre o salga del
trabajo, que se realice, cuando existan probadas razones para ello,
para proteger el patrimonio empresarial, o el de los demds trabaja-
dores. Asimismo lo que describe el Convenio colectivo de trabajo
del sector de Cueros, repujados, marroquineria y similares para los
afios 2004-2007 (DOGC 4425-13/07/2005), como es comer o fumar
en el puesto de trabajo existiendo zonas habilitadas a tal efecto,
salvo autorizacién expresa de la empresa.

En el apartado relativo a la seguridad en el trabajo, el Convenio
Colectivo de Trabajo del grupo de marroquineria, cueros repujados
y similares de Madrid, Castilla-La Mancha, La Rioja, Cantabria,

!¢ Convenio colectivo de trabajo del sector de Cueros, repujados, marroqui-
neria y similares para los afos 2004-2007 (DOGC 4425-13/07/2005). Convenio
colectivo de trabajo de manufacturas de productos abrasivos de la provincia de
Barcelona para el periodo 1.4.2003-31.3.2006 (DOGC 4067-10/02/2004).

47 Convenio colectivo de trabajo de manufacturas de productos abrasivos de
la provincia de Barcelona para el periodo 1.4.2003-31.3.2006 (DOGC 4067-10/
02/2004).

'8 El convenio colectivo califica como muy grave toda falta por negligencia
muy grave que ocasione a la empresa un perjuicio econémico superior a 800 euros.
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Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y Palencia (BOE 154-29/
06/2006), contempla como grave el entorpecimiento, la omisién
maliciosa y falseamiento de los datos, cuestiones y hechos que
puedan afectar a la Seguridad Social y Medicina de Empresa, el
incumplimiento de las normas generales y las del Convenio Colec-
tivo, en materia de Seguridad e Higiene en el Trabajo, siendo falta
muy grave cuando tenga consecuencias en las personas, maquinas,
materiales, instalaciones o edificios. El Convenio colectivo de tra-
bajo de manufacturas de productos abrasivos de la provincia de
Barcelona para el periodo 1.4.2003-31.3.2006 (DOGC 4067-10/02/
2004), cita la inobservancia de las 6rdenes o el incumplimiento de
las normas en materia de seguridad e higiene en el trabajo, cuando
las mismas supongan riesgo grave para el trabajador, sus compaiie-
ros o terceros, asi como negarse al uso de los medios de seguridad
facilitados por la empresa. Asimismo el Convenio colectivo de tra-
bajo del sector de Cueros, repujados, marroquineria y similares para
los afios 2004-2007 (DOGC 4425-13/07/2005), contempla la reite-
rada no utilizaciéon de los elementos de proteccién en materia de
Seguridad, asi como la desobediencia en el cumplimiento de las
normas de Seguridad Laboral estando advertido por la empresa.

Encuentran del mismo modo acogida en los convenios, aparta-
dos como el acoso sexual o la comisién de actos inmorales ', el

149 Convenio colectivo de trabajo del sector de Cueros, repujados, marroqui-
neria y similares para los afios 2004-2007 (DOGC 4425-13/07/2005). Convenio
Colectivo de Trabajo del grupo de marroquineria, cueros repujados y similares de
Madrid, Castilla-La Mancha, La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila,
Valladolid y Palencia (BOE 154-29/06/2006). Convenio colectivo de trabajo del
sector de laboratorios fotogrdficos para los afios 2004-2005 (DOGC 4264-19/11/
2004). El Convenio colectivo de trabajo del sector de laboratorios fotograficos para
los afios 2004-2005 (DOGC 4264-19/11/2004), respecto al acoso sexual, entiende
por tal una conducta de naturaleza sexual, de palabra o accidn, desarrollada en el
ambito laboral y que sea ofensiva para el trabajador o trabajadoras objeto de la
misma, y por acoso moral el factor de riesgo psicosocial que se manifiesta por una
conducta abusiva —gesto, palabra, comportamiento, actitud, etc.— que atente por
su repeticion o sistematizacion, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica
de una persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de
trabajo, considerando que la persona que sufra cualesquiera de los acosos lo pondra
en conocimiento de la Direcciéon de la empresa y de los representantes de los
trabajadores, en un plazo no superior a quince dias naturales, para que por parte
de la Direccién se instruya el oportuno expediente que debera quedar concluido
en un plazo de un mes a partir de la notificacién por la parte interesada. La no
puesta en conocimiento a la Direccién de las dos formas de acoso indicadas, serd
valorable para poder determinar la falta de responsabilidad por parte de la empresa
en los mismos, quién deberd proteger la continuidad en el puesto de trabajo de
la persona objeto de tales acosos. Otra version puede localizarse en el Convenio
colectivo de trabajo del sector de Cueros, repujados, marroquineria y similares para
los aflos 2004-2007 (DOGC 4425-13/07/2005), considera el acoso, como aquella
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acoso moral, el abuso de autoridad ', la competencia desleal "*’,
violar el secreto de la correspondencia o documentacién reservada
de la empresa, revelar a elementos extrafios a la empresa datos de
reserva obligada ', dedicarse a actividades que la empresa hubiera
declarado incompatibles en su reglamento de régimen interior >, la
inobservancia de las medidas de seguridad e higiene adoptadas por
la empresa '**.

situacion en que se produce un comportamiento no deseado relacionado con el
sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de
la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo, en cuanto al acoso sexual, entiende la situacién en que se produce
cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual
con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante
u ofensivo. Cualquiera de las actuaciones indicadas, ocurrida dentro del dmbito
laboral podra ser objeto de denuncia por parte de la persona acosada. Esta denuncia
se podra dirigir tanto a la Direccién, como a la Representacion sindical. Ante ella,
la Direccién de la empresa abrird obligatoriamente expediente, creando una Co-
misiéon de seguimiento que deberd evaluar la gravedad del caso, y que estard
constituida de forma paritaria, con nombramiento de instructor para esclarecer los
hechos denunciados, en el plazo maximo de tres dias.

130 Convenio colectivo de trabajo de manufacturas de productos abrasivos de
la provincia de Barcelona para el periodo 1.4.2003-31.3.2006 (DOGC 4067-10/
02/2004). El Convenio colectivo para el sector de Artes Graficas, Manipulados de
Papel y de Cartén y Editoriales de Bizkaia (BO Bizkaia 116-13/06/2007), contem-
pla el abuso de autoridad, por parte de los Jefes/as, serd siempre considerado como
falta muy grave, y el trabajador o trabajadora afectado lo pondra inmediatamente
en conocimiento de la Direccion de la empresa, a través del cauce jerarquico, quien
ordenard la inmediata instruccion de expediente. E1 Convenio colectivo del sector
de Comercio del Mueble de la provincia (BOP Valencia 91-18/04/2007). Convenio
colectivo de trabajo del sector de industrias de confeccién de ante, napa y doble
faz para los afios 2005 a 2007 (DOGC 4411-22/06/2005), tipifica la comisién por
un superior de un hecho arbitrario que suponga la vulneracién de un derecho del
trabajador legalmente reconocido, de donde se derive un perjuicio grave para el
subordinado.

51 Convenio colectivo de trabajo de manufacturas de productos abrasivos de
la provincia de Barcelona para el periodo 1.4.2003-31.3.2006 (DOGC 4067-10/
02/2004). Dedicarse a actividades que impliquen competencia a la empresa, a no
ser que la misma conozca fehacientemente esta situacién, indica el Convenio
colectivo del sector de Industrias Transformadoras de Pldsticos de la provincia de
Valencia (BOP Valencia 170-19/07/2007).

132 Convenio colectivo del sector de Comercio del Mueble de la provincia (BOP
Valencia 91-18/04/2007). Convenio colectivo de trabajo del sector de industrias
de confeccion de ante, napa y doble faz para los afios 2005 a 2007 (DOGC 4411-
22/06/2005). Convenio colectivo del sector de Industrias Transformadoras de
Plasticos de la provincia de Valencia (BOP Valencia 170-19/07/2007). Convenio
colectivo de trabajo de oficinas de farmacia de la provincia de Barcelona para los
afios 2005-2008 (DOGC 4499-28/10/2005).

'3 Convenio colectivo de trabajo de oficinas de farmacia de la provincia de
Barcelona para los afios 2005-2008 (DOGC 4499-28/10/2005).

'3 Convenio colectivo del sector de Industrias Transformadoras de Plasticos de
la provincia de Valencia (BOP Valencia 170-19/07/2007). El Convenio colectivo
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En otras ocasiones viene a trasladarse el control de la produc-
tividad al régimen sancionador, como es en el Convenio colectivo
del sector de Industrias Transformadoras de Plasticos de la provin-
cia de Valencia (BOP Valencia 170-19/07/2007), incluyendo como
conducta muy grave cuando se trate de trabajadores que realicen
trabajos con rendimiento no medido o con medicién indirecta del
mismo, serd falta muy grave la falta de rendimiento voluntario en
un 30% respecto a los trabajadores de su misma categoria, o la
disminucién superior al 10% en el rendimiento habitual que viniera
obteniendo como promedio durante tres meses, un trabajador, siem-
pre que no fuese consecuencia de circunstancias fortuitas.

13. SANIDAD Y SERVICIOS A LAS PERSONAS

El régimen disciplinario estd ausente en distintos convenios, tal
es el caso por ejemplo de los siguientes: Convenio colectivo del
sector de Servicios de Ayuda a Domicilio de Zaragoza (BOP Za-
ragoza 128-06/06/2007); Convenio colectivo de trabajo para el sec-
tor de Transporte Sanitario, de la Comunidad Foral de Navarra
2006-2008 (BON 101-23/08/2006); Convenio Colectivo de ambito
provincial de Limpieza de Edificios y Locales (BOP Alicante 79-
18/04/2007); Servicio de ayuda a domicilio Convenio cglectivo del
sector de empresas de servicio de ayuda a domicilio de Alava 2006-
2007 (BOTHA 21-19/02/2007); Convenio colectivo de empresas
concesionarias de contratas de limpieza de centros dependientes del
Ayuntamiento de Irin de 2006-2009 (BO Guiptizcoa 64-30/03/
2007). No obstante la ausencia de reglas en materia disciplinaria
suele en ocasiones paliarse a través de la redaccion en los convenios
de distintos tipos de cldusulas supletorias, como ocurre en el Con-
venio colectivo de Sociedad Vascongada de Publicaciones, S. A.
(BO Guiptzcoa 56-20/03/2007), el Convenio colectivo del sector de
limpiezas de edificios y locales de Alava 2006-2009. (BOTHA 13-
31/01/2007), el Convenio Colectivo de Trabajo para las Empresas
de Limpieza de Edificios y Locales de la Comunidad Auténoma de
La Rioja para los afios 2005 y 2006 (BOR 101-30/07/2005), el
Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de Residencias Priva-
das de Personas Mayores de la Comunidad Auténoma de La Rioja

de trabajo de manufacturas de productos abrasivos de la provincia de Barcelona
para el periodo 1.4.2003-31.3.2006 (DOGC 4067-10/02/2004), cita la impruden-
cia o negligencia inexcusables, asi como el incumplimiento de las normas de
seguridad e higiene en el trabajo cuando sean causantes de accidente laboral grave,
perjuicios graves a sus compaifieros o a terceros o dafios graves a la empresa.
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para los afos 2005, 2006 y 2007 (BOR 131-04/10/2005), o en el
Convenio colectivo del sector Comercio de Optica de Zaragoza
(BOP Zaragoza 145-26/06/2007).

Habitualmente, hemos comprobado que el punto de referencia
sancionador es el propio convenio, pero en ocasiones se amplia el
mismo disponiendo que la relacién y graduacién de las faltas no es
limitada, sino meramente enunciativa, debiendo ser completadas, en
su caso en los Reglamentos de Régimen interno de las empresas, asi
lo contempla el Convenio colectivo de trabajo del sector de Esta-
blecimientos sanitarios de hospitalizacidn, asistencia, consulta y la-
boratorios de andlisis clinicos para los afios 2004-2006 (DOGC
4521-30/11/2005).

Los criterios de aplicacion son objeto de atencidn en circunstan-
cias especiales como dice el Convenio colectivo del sector de lim-
pieza de edificios y locales (BOP Zaragoza 155-09/07/2005), que
viene a considerar que en ningtn caso se aplicardn las sanciones en
su grado minimo en los casos de acoso sexual, moral o psicolégico
cuando se produzcan prevaliéndose de la superior posicién laboral
jerarquica del agresor o acosador.

En otras situaciones se establece que no puede ser causa de
ningin tipo de sancién la pertenencia a una asociacién sindical,
tener la condicién de representante de los trabajadores, o la actua-
cién en esta cualidad dentro de lo que establece el ordenamiento
juridico, la presentacion de quejas o la intervencién en procedimien-
tos seguidos contra el empresario por presunto incumplimiento de
éste de normas laborales o de seguridad social, la raza, el sexo, el
estado matrimonial o de convivencia de hecho, la religién, la opi-
nién politica o el origen social, ni tampoco el embarazo y la moral
privada, ni, en general, el ejercicio libre de un derecho reconocido
en la Constitucidn, especialmente el libre ejercicio de la docencia,
como recuerda el Convenio colectivo de trabajo del sector de las
Escuelas de educacién especial para los afios 2006 y 2007. (DOGC
4733-04/10/2006). Objeto de atencién en alglin supuesto convencio-
nal es el ejercicio por la empresa el derecho a la opcién por la
indemnizacién en los casos de despido.

En lo que afecta al régimen de sanciones, al margen de las
amonestaciones y suspensiones de empleo y sueldo, o el propio
despido, se contemplan otras, no desconocidas en la prictica ne-
gociadora, como puede observarse en el Convenio colectivo del
sector de clinicas y centros de hospitalizaciéon privada de Las
Palmas (BOP Las Palmas 32-09/03/2007), contemplando para las
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faltas muy graves, la inhabilitaciéon por un periodo no superior a
dos afios para el ascenso o traslado forzoso a otra localidad; el
Convenio colectivo de trabajo del sector de Establecimientos sani-
tarios de hospitalizacidn, asistencia, consulta y laboratorios de
andlisis clinicos para los afos 2004-2006 (DOGC 4521-30/11/
2005), recogiendo para las faltas muy graves, el traslado de De-
partamento o servicio por un periodo de 3 meses a 1 afio o la
inhabilitaciéon para ascender de categoria durante 3 afios como
méaximo; el Convenio colectivo de trabajo de los hospitales de la
XHUP y de los centros de atencién primaria concertados para los
anos 2005-2008 (DOGC 4733-04/10/2006), dictando para las fal-
tas muy graves, el traslado de departamento o servicio por un
periodo de 3 meses hasta 1 afio; inhabilitacién para ascender de
categoria durante 3 afios como méximo; El Convenio colectivo de
trabajo de la empresa Servei Catala de la Salut, CatSalut (personal
laboral), para los afios 2004-2006 (DOGC 4360-11/04/2005), in-
corporando para las faltas muy graves, la inhabilitacién para el
ascenso por un periodo de hasta dos afios, o el traslado forzoso sin
derecho a indemnizacién; el Convenio colectivo de trabajo del
personal laboral de servicios sanitarios de la Diputaciéon Provincial
de Valencia 2007-2010 (BOP Valencia 48-26/02/2007), sancionan-
do para las faltas graves el traslado a otro departamento, y para
las muy graves, la inhabilitacién para el ascenso durante tres afios;
o el Convenio colectivo para establecimientos sanitarios de hospi-
talizacién y asistencia de la Region de Murcia 2006-2008 (BORM
151-03/07/2006), precisando en las faltas graves, la inhabilitacion
temporal, de hasta un afio para pasar a categoria superior, y en las
muy graves, la inhabilitacién temporal, de hasta dos afios para
pasar a categoria superior.

En otras situaciones como puede apreciarse en el Convenio co-
lectivo del sector de Residencias de Personas Mayores de Aragén
(BOA 69-14/06/2002), Convenio colectivo del sector de residencias
privadas de la tercera edad de la Comunidad Auténoma de Galicia
(DOG 127-02/07/2007) y Convenio colectivo de trabajo de los tra-
bajadores de atencién domiciliaria y familiar de Catalufia para los
afios 2005-2008 (DOGC 4784-20/12/2006), se incorporan como san-
cion por faltas leves y graves, el descuento proporcional de las
retribuciones correspondientes al tiempo real dejado de trabajar por
faltas de asistencia o puntualidad no justificadas. Al igual debe
subrayarse el Convenio colectivo de la empresa Limpiezas Munici-
pales, S. A. (BOP Cadiz 3-04/01/2007), indicando que en el caso
de falta muy grave, cabe la suspension de empleo y sueldo de once
a treinta dias con o sin apercibimiento de despido, sin que quepa
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apreciar el valor de tal apercibimiento, ni las razones que pudiera
motivarlo.

Con relacion a las comunicaciones de las sanciones y los expe-
dientes disciplinarios que pudieran instruirse los convenios son poco
prolijos al respecto, si bien en alglin caso si es objeto de atencién
como en el Convenio colectivo de trabajo de la empresa Servei
Catala de la Salut, CatSalut (personal laboral), para los afios 2004-
2006 (DOGC 4360-11/04/2005), reconociéndose que el inculpado
tendra derecho a ser asistido en todo el procedimiento sancionador
por los representantes de los trabajadores, letrados o personas que
lo asesoren, indicando las medidas cautelares, y disciplinando la
tramitacién del expediente disciplinario por faltas leves, graves y
muy graves.

En lo relativo a la prescripcidn, el tratamiento general se co-
rresponde con el que establece la ordenacion legal, si bien pueden
localizarse reducidos ejemplos con tratamientos mds favorables,
como los que representan el XII Convenio Colectivo General de
Centros y Servicios de Atencion a Personas con Discapacidad (BOE
152-27/06/2006), al mantener que las infracciones prescribirdn, en
caso de faltas leves, a los diez dias, las graves a los quince dias
y las muy graves a los cincuenta dias, en ambos casos a partir de
la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comision;
también el Convenio colectivo de la empresa Limpiezas Munici-
pales, S. A. (BOP Cadiz 3-04/01/2007), donde las faltas leves pres-
cribirdn a los 10 dias, las graves a los 20 dias y las muy graves
a los 55 dias a partir de la fecha en la cual se tiene conocimiento,
y en todo caso a los seis meses de haberse cometido; asimismo el
Convenio colectivo de trabajo del sector de las Escuelas de edu-
cacion especial para los afios 2006 y 2007 (DOGC 4733-04/10/
2006), reduciendo significativamente la prescripcion sefiala para las
faltas leves, diez dias naturales de cometerlas, en las faltas graves,
quince dias naturales, y en muy graves, treinta dias naturales.
Afadir a lo anterior como el Convenio colectivo de trabajo del
sector de las Escuelas de educacion especial para los afos 2006 y
2007 (DOGC 4733-04/10/2006), indica que cuando la sancién de
lugar a despido, éste no se hara efectivo si no ha transcurrido un
periodo de quince dias después de efectuar todos los tramites
necesarios, indicando ademds que las sanciones, si no se habian
hecho efectivas después de la comunicacién oportuna, quedan
canceladas a partir de la comunicacién, para las faltas leves en un
mes, respecto a las graves, dos meses, y en las muy graves, tres
meses.
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La materia relativa a las anotaciones en los expedientes perso-
nales de los trabajadores encuentra también acogida, como es en
el Convenio colectivo de la empresa Limpiezas Municipales, S. A.
(BOP Cadiz 3-04/01/2007), donde las anotaciones desfavorables
que como consecuencia de las sanciones impuestas pudieran hacer-
se constar en los expedientes personales, quedardan canceladas al
cumplirse los plazos de dos, cuatro u ocho meses, segin se trate
de falta leve, grave o muy grave, o el Convenio colectivo para
establecimientos sanitarios de hospitalizacién y asistencia de la
Regién de Murcia 2006-2008 (BORM 151-03/07/2006), precisan-
do que la concesién de un premio al sancionado, reducird a la
mitad el resto del tiempo que le faltare para ser cancelada la
sancion.

El régimen sancionador correspondiente a los convenios colec-
tivos contemplados, viene a tipificar las faltas leves, graves y muy
graves, pero sin embargo también pueden observarse convenios
colectivos que junto a las faltas leves viene a considerar la existen-
cia de las menos graves.

Como faltas leves en materia de seguridad y salud en el tra-
bajo el Convenio colectivo de trabajo del personal laboral de ser-
vicios sanitarios de la Diputacién Provincial de Valencia 2007-
2010 (BOP Valencia 48-26/02/2007), contempla no atender a la
prestacion del servicio con la debida diligencia y el incumplimien-
to del trabajo con respeto a lo previsto en cualquiera de las
normas sobre seguridad e higiene, que no ocasione accidentes o
dafios al personal o elementos de trabajo. El Convenio colectivo
del sector de limpieza de edificios y locales (BOP Zaragoza 155-
09/07/2005), se refiere al abandono injustificado del puesto de tra-
bajo, sin previo aviso, si el mismo es superior a cinco minutos,
pero al margen de su duracién, si como consecuencia del abando-
no se originase un perjuicio de consideracién a la empresa o fuera
causa directa de accidente de los compafieros de trabajo, se con-
siderard falta grave o muy grave a tenor de los establecido en los
apartados siguientes respecto de la infraccién de normas de segu-
ridad y salud laboral. El Convenio colectivo para establecimientos
sanitarios de hospitalizacién y asistencia de la Region de Murcia
2006-2008 (BORM 151-03/07/2006), cita la imprudencia en el
trabajo, en materia de seguridad e higiene, o de prevencion de
riesgos laborales, siempre que aquélla no origine serios accidentes
o dafios al personal o a los elementos de trabajo.

A todo ello se afladen faltas leves que a titulo de ejemplo son
las siguientes: Llevar la uniformidad o ropa de trabajo exigida por
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la empresa de forma descuidada, la negativa rotunda a pasar la
revision médica obligatoria contemplada en el art. 29 del Convenio,
comer durante las horas de trabajo, excepto en el tiempo destinado
al descanso, la negativa rotunda a pasar revision médica anual,
alterar sin autorizacién de coordinacién los horarios de los servicios
contemplados en los partes de trabajo, o fumar durante la prestacion
del servicio, o la practica de fumar en las dependencias de los
centros sanitarios de la Diputacién de Valencia.

En cuanto a las faltas graves, son tomados en consideracion, el
empleo de tiempo uniformes o materiales de la empresa en cuestio-
nes ajenas o en beneficio propio, pronunciar blasfemias en acto de
servicio, asi como sostener discusiones injustificadas o violentas
durante el trabajo, realizar sin el oportuno permiso trabajos parti-
culares durante la jornada, asi como emplear para usos propios
géneros o articulos de la farmacia, faltar gravemente de palabra u
obra a la persona del nifio, a sus familiares o tutores y a los res-
tantes miembros del Centro, la utilizacidon indebida de informacién
de la que se tenga conocimiento por razén de su trabajo, la indis-
crecion, negligencia o falta de ética profesional cuando implique
perjuicios graves, como sefiala el Convenio colectivo de trabajo del
personal laboral de servicios sanitarios de la Diputacién Provincial
de Valencia 2007-2010 (BOP Valencia 48-26/02/2007), y asimismo
el incumplimiento de las normas y medidas de seguridad y salud
laboral establecidas.

Atendiendo al entorno en que se realiza la prestacion laboral
son consideradas graves la actuacidén con personas con discapaci-
dad que implique falta de respeto y de consideracién a la dignidad
de cada uno de ellos, siempre que no retna condiciones de gra-
vedad que merezca su calificacion como muy graves, viene a ser
citada tal falta en el XII Convenio Colectivo General de Centros
y Servicios de Atencién a Personas con Discapacidad (BOE 152-
27/06/2006), considerando el Convenio colectivo de ambito estatal
de centros de asistencia y educacién infantil (BOE 136-07/06/
2007), igualmente grave, la falta de respeto a la intimidad de los
compaiieros de trabajo y/o de los enfermos o accidentados, com-
prendiendo la proteccién frente a ofensas verbales, fisicas o de
naturaleza sexual.

De entre las faltas muy graves, haciendo omision de las que se
reiteran en la contratacion colectiva, cabe sefialar aquellas que vie-
nen a repetirse con cierta habitualidad en el sector, o que merecen
una especial atencién como puede ser, la obstaculizacién al ejercicio
de las libertades publicas y de los derechos sindicales, la alteracién



Los convenios colectivos sectoriales de dmbito provincial 217

o permuta de turnos o trabajos sin autorizacién de la direccién de
la empresa, o exigir, pedir o aceptar remuneracién de terceros, la
negativa del trabajador/ra a tiempo parcial a la realizaciéon de las
horas complementarias pactadas, siempre y cuando se hayan cum-
plido los requisitos y el régimen juridico que para esta institucién
establece el presente Convenio colectivo.

Igualmente es tomada en consideracién como falta muy grave la
competencia desleal, entendida en algunos casos en el sentido de
promover, inducir o sugerir a familiares el cambio de residencia, asi
como la derivacion de residentes al propio domicilio del personal o
de particulares e igualmente hacer publicos los datos personales y/o
teléfonos de los residentes o familiares a personas ajenas a la residen-
cia. Asimismo violar el secreto de la correspondencia, documentos o
datos reservados de la empresa, o revelar, a personas extrafias a la
misma, el contenido de éstos es calificada como conducta muy gra-
ve. Con otro tenor los convenios se refieren a violar el secreto de co-
rrespondencia o documentos reservado de la empresa, o revelar a ele-
mentos extrafios estos datos de reserva obligada, asi como violar el
secreto profesional no respetando la intimidad de clientes o pacien-
tes, o revelando datos de los mismos, o en fin violar el secreto de la
correspondencia o documentos reservados de la empresa o revelar a
elementos extrafios a la misma datos de reserva obligatoria.

La salud en el trabajo es objeto también de atencion desde diver-
sas perspectivas, el Convenio colectivo de trabajo del sector de cen-
tros especiales de trabajadores disminuidos fisicos y/o sensoriales
de Cataluiia para el afio 2005 (DOGC 4578-22/02/2006), se refiere a
la continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que
produzca quejas justificadas de sus compaferos/as de trabajo, asi
como el incumplimiento de las medidas de seguridad, proteccién e
higiene establecidas por la empresa; el XII Convenio Colectivo Ge-
neral de Centros y Servicios de Atencion a Personas con Discapaci-
dad (BOE 152-27/06/2006), habla del incumplimiento de las medi-
das de seguridad y proteccidén establecidas por la empresa; el
Convenio colectivo de trabajo del personal laboral de servicios sani-
tarios de la Diputacién Provincial de Valencia 2007-2010 (BOP Va-
lencia 48-26/02/2007), formula otra situacién, como es el incumpli-
miento en el trabajo de las normas de seguridad e higiene que
ocasione dafios graves a las personas o a las cosas; el Convenio Co-
lectivo de trabajo para las Empresas y Trabajadores de Transporte de
Enfermos y Accidentados en Ambulancia de la Comunidad Auténo-
ma de Extremadura (DOE 6-16/01/2007) y el Convenio colectivo
del sector de Transporte de enfermos y accidentados en ambulancia
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de la Comunidad Auténoma de Aragén (BOA 54-09/05/2007), citan
el incumplimiento o abandono de las normas y medidas adoptadas
para prevencion y salud laboral de los enfermos y/o accidentados, ya
que de esto puede derivarse riesgos para la salud e integridad fisica
y psiquica de terceros, o bien cuando suponga un reiterado incumpli-
miento de las mismas. En otros casos, como es el del Convenio co-
lectivo del sector Comercio de Optica de Zaragoza (BOP Zaragoza
145-26/06/2007), y el Convenio colectivo del sector de limpieza de
centros sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de Salud de la
Comunidad Auténoma de Aragén (BOA 8-23/01/2006), contemplan
la circunstancia de hallarse en estado de embriaguez, o bajo el efec-
to del consumo de drogas o estupefacientes de forma reiterada du-
rante el cumplimiento del trabajo con grave repercusion en el mis-
mo, lo hace sin perjuicio de las medidas que se puedan prever en el
capitulo referido a salud laboral el convenio, sobre mejora de la
calidad laboral en las empresas, considerando que se produce un in-
cumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y
en las disposiciones del convenio referidas a obligaciones de los tra-
bajadores en materia de seguridad y salud, siempre que de tal incum-
plimiento se derive un riesgo grave e inminente para la seguridad y
salud de los trabajadores/as.

En lo que se refiere al espacio de los acosos, se contemplan el
acoso sexual, el acoso sexual, moral o psicoldgico, el comporta-
miento o conducta, en el ambito laboral, que atente al respeto de la
intimidad y dignidad de la mujer o el hombre mediante la ofensa,
fisica o verbal, de caricter sexual, y si tal conducta o comporta-
miento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicién jerarquica
supondrd una circunstancia agravante de aquélla. Encuentran acogi-
da los actos, conductas, verbales o fisicas de naturaleza sexual ofen-
sivas dirigidas a cualquier persona de la empresa siendo de maxima
gravedad aquellas que sean ejercidas desde posiciones de mando o
jerarquia, las realizadas hacia personas con contrato no indefinido,
o las represalias contra las personas que hayan denunciado, las ac-
tuaciones con las personas que trabajan en la empresa que supongan
una falta de respeto o de consideracién a su dignidad, integridad
fisica y/o moral: agresiones corporales, acoso sexual, acoso moral o
maltrato psicoldgico, asi como cualquier conducta de tipo sexual u
otros comportamientos indeseables (fisicos, verbales o no verbales)
basados en el sexo, que afectan a la dignidad o a la libertad de la
mujer y del hombre en el trabajo, o la falta de respeto y conside-
racién debidas a la intimidad de los compaieros de trabajo, jefes o
superiores, y las ofensas verbales o fisicas de orden sexual ejercidas
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contra cualquier trabajador o trabajadora de la empresa, que se
sancionardn con el maximo rigor en el caso de que fueran ejerci-
tados desde posiciones de superioridad jerdrquica.

A lo anterior se suma el Convenio colectivo de trabajo de la
empresa Servei Catala de la Salut, CatSalut (personal laboral), para
los afios 2004-2006 (DOGC 4360-11/04/2005), que aprecia como
falta muy grave el acoso psicolégico y moral, y el Convenio colec-
tivo de trabajo de los hospitales de la XHUP y de los centros de
atencion primaria concertados para los afios 2005-2008 (DOGC
4733-04/10/2006), que constata el asedio moral o psicolégico (mo-
bbing), entendiendo como tal el comportamiento negativo entre
compaiieros/ras o entre superiores e inferiores jerdrquicos, debido al
cual el afectado/da es objeto de una hostilidad extrema de forma
sistemdtica y durante un tiempo prolongado, sea cual sea la expre-
sién de las situaciones de asedio.

En el contexto anterior las definiciones son varias, desde los
convenios que consideran el acoso sexual como toda manifestacién
verbal o escrita, o conducta de naturaleza sexual que recaiga sobre
un trabajador, cualquiera que sea su sexo, no deseado por el traba-
jador, atentando contra su intimidad o dignidad, cometida por otro
trabajador cualquiera que sea su sexo y cargo, a los que entienden
como tal toda conducta de naturaleza sexual o cualquier otro com-
portamiento basado en el sexo que afecte a la dignidad de la mujer
y el hombre en el trabajo, incluida la conducta de superiores y
compafieros/ras, siempre y cuando esta conducta sea indeseada, irra-
zonable y ofensiva para el sujeto pasivo de la misma, o cree un
entorno laboral intimidador, hostil o humillante para la persona que
es objeto de la misma, o la negativa al sometimiento de una persona
a esta conducta sea utilizada como base para una decisién que tenga
efectos sobre el acceso de esta persona a la formacién profesional
o a la ocupacidn, sobre la continuacién de la ocupacién, sobre el
salario o sobre cualquier otra decision relativa al contenido de la
relacion laboral, pasando por entender como tal cualquier accién u
omisién por parte del empresario o de los trabajadores que atente
contra la dignidad de los otros trabajadores por razén de su sexo,
comprendiendo las ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.

14. SIDERURGIA

Si hay algo que caracteriza al sector objeto de tratamiento es el
elevado nimero de remisiones a otras normas en las cldusulas de los
convenios colectivos, bien sean de cardcter general o referidas al
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régimen disciplinario, ain cuando por lo que afecta al tratamiento
sancionador también pueden observarse la existencia de convenios
que ni se remiten ni contemplan la cuestién'>.

Como ejemplo de lo indicado anteriormente cabe citar el Con-
venio colectivo de trabajo para la actividad de industrias siderome-
taldrgicas de la comunidad de La Rioja para los afios 2006, 2007
y 2008 (BOR 126-23/09/2006), que afirma que en lo no previsto,
serd de aplicacion las normas del Acuerdo Econdmico y Social,
Legislacion Laboral de aplicacién general y la Ordenanza de Tra-
bajo, para las Industrias Siderometalirgicas de 29 de julio de 1970,
y normas complementarias de la Ordenanza de 18 de mayo de 1973
y de 22 de abril de 1976. El Convenio colectivo para el sector del
Comercio del metal de Alava (BOTHA 35-23/03/2007), consideran-
do que en todo lo no previsto en el Convenio se estard a lo dispuesto
en las disposiciones legales vigentes en cada momento. El Convenio
colectivo de trabajo del sector de la industria metalgréfica de Ca-
talufia para los afios 2005 y 2006 (DOGC 4512-17/11/2005), que
indica que para todo lo no previsto en el convenio, se estard expre-
samente a lo dispuesto tanto en la legislacion laboral general cuanto
en la especifica del Sector metalgrafico y en las normas de régimen
interior de empresa, en su caso, y a este respecto, se considerard
como Anexo nim. 1 al texto del convenio el de la Ordenanza
Laboral para la Industria Metalgréfica, aprobada por Orden Minis-
terial de 1 de diciembre de 1971, que seguird expresamente vigente
entre las partes en cuanto no haya sido modificada o dejada sin
efecto por la legislacion posterior a su promulgacién o por el acuer-
do de aquéllas. En fin el Convenio colectivo del sector comercio de
juguetes, articulos de deporte, instrumentos musicales, discos y ba-
zares (BOP Zaragoza 36-15/02/2006), afirmando que en todo aque-
llo que no se hubiera pactado y que afecte a las relaciones laborales
y econdmicas se estard a lo dispuesto en el Estatuto de los Traba-
jadores y en el acuerdo sustitutorio de la Ordenanza de Comercio
de 21 de marzo de 1996.

De manera especifica indica el Convenio colectivo laboral de la
industria siderometalirgica de la provincia de Teruel para los afios
2004, 2005 y 2006 (BOP Teruel 234-09/12/2004), que en materia
de faltas y sanciones serd de aplicacién el Acuerdo sobre Cédigo de
Conducta Laboral para la Industria del Metal publicado en el BOE
de 2 de mayo de 2001, asi como el Convenio colectivo del sector

'3 Convenio colectivo de trabajo del sector de industrias siderometaldrgicas de
las comarcas de Lleida del 1.1.2004 al 31.12.2007 (DOGC 4198-17/08/2004).
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industria siderometalirgica (BOP Zaragoza 209-11/09/2006), donde
las partes firmantes se remiten al acuerdo sobre Cédigo de Conducta
Laboral para la Industria del Metal, suscrito por Confemetal y la
Federacion Estatal del Metal, Construccién y Afines de UGT y la
Federacién Minerometaldrgica de CC.OO. de fecha 12 de marzo de
2001, y el Convenio colectivo de trabajo del sector de la industria
siderometaldrgica de la provincia de Barcelona para los afios 2007-
2012 (DOGC 4915-29/06/2007), que en materia general de faltas y
sanciones sefiala que se estard a lo dispuesto en el Capitulo IV del
Acuerdo estatal del sector del metal (BOE de 4 de octubre de 2006)
Cddigo de conducta laboral.

Los modelos sancionadores contemplados permiten considerar
con caricter general que en materia de procedimiento sancionador
y prescripcion se sitian los mismos dentro de los minimos legales,
y en cuanto a la tipificaciéon de las faltas siguen el esquema mads
cldsico de tratamiento, en tal sentido dada su naturaleza ejemplifi-
cativa resulta oportuno reproducir las tablas correspondientes de los
patrones mds representativos. En el tratamiento de las faltas leves,
graves y muy graves, el Convenio colectivo del sector comercio del
metal (BOP Zaragoza 205-06/09/2006) dispone trasladar a su texto
articulado el contenido del régimen disciplinario regulado en el
acuerdo para la sustitucién de la Ordenanza de Comercio, y por ello
califica como leves la suma de faltas de puntualidad en la asistencia
al trabajo cuando exceda de quince minutos en un mes, no cursar
en tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falte al tra-
bajo por motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad
de haberlo efectuado, pequefios descuidos en la conservacion en los
géneros o del material de la empresa, no comunicar a la empresa
cualquier cambio de domicilio, las discusiones con otros trabajado-
res dentro de las dependencias de la empresa, siempre que no sea
en presencia del publico, el abandono del trabajo sin causa justifi-
cada, aun cuando sea por breve tiempo, la falta de aseo y limpieza
personal cuando sea de tal indole que pueda afectar al proceso
productivo e imagen de la empresa, no atender al publico con la
correccién y diligencia debidos, y faltar un dia de trabajo sin la
debida autorizacién o causa justificada.

Se consideran faltas graves las siguientes: la suma de faltas de
puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de treinta
minutos en un mes, la desobediencia a la direccion de la empresa
0 a quienes se encuentren con facultades de direccién u organizacion
en el ejercicio regular de sus funciones en cualquier materia de
trabajo, el descuido importante en la conservacién de los géneros o
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del material de la empresa, simular la presencia de otro trabajador
fichando o firmando por é€l, las discusiones con otros trabajado-
res en presencia del publico o que trascienda a éste, emplear para
uso propio articulos, enseres o prendas de la empresa, o sacarlos
de las instalaciones o dependencias de la empresa a no ser que
exista autorizacion, realizar, sin el oportuno permiso, trabajos par-
ticulares durante la jornada laboral, la inasistencia al trabajo sin la
debida autorizacién o causa justificada de dos dias en seis meses, la
comisién de tres faltas leves, aunque sea de distinta naturaleza,
dentro de un trimestre y habiendo mediado sancién o amonestacién
por escrito.

Respecto a las faltas muy graves, se califican como tales las
siguientes: faltar mds de dos dias al trabajo sin la debida autoriza-
cién o causa justificada en un afio, la simulaciéon de enfermedad o
accidente, el fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones
encomendadas, asi como en el trato con los otros trabajadores o con
cualquier otra persona durante el trabajo, o hacer negociaciones de
comercio o industria por cuenta propia o de otra persona sin expresa
autorizacion de la empresa, asi como la competencia desleal en la
actividad de la misma, hacer desaparecer, inutilizar o causar desper-
fectos en materiales, utiles, herramientas, maquinarias, aparatos, ins-
talaciones, edificios, enseres y documentos de la empresa, el robo,
hurto o malversacion cometidos tanto a la empresa como a los
compafieros de trabajo o a cualquier otra persona dentro de las
dependencias de la empresa o durante la jornada laboral en cual-
quier otro lugar, violar el secreto de la correspondencia o documen-
tos reservados de la empresa, o revelar a personas extrafas a la
misma el contenido de éstos, originar frecuentes rifias y pendencias
con los compaiieros de trabajo, falta notoria de respeto o conside-
racién al puablico, los malos tratos de palabra u obra o la falta grave
de respeto y consideracién a los jefes o a sus familiares, asi como
a los compaiieros y subordinados, toda conducta, en el dmbito la-
boral, que atente gravemente al respeto de la intimidad y dignidad
mediante la ofensa, verbal o fisica, de caracter sexual o moral, la
comisién por un superior de un hecho arbitrario que suponga la
vulneracién de un derecho del trabajador legalmente reconocido, de
donde se derive un perjuicio grave para el subordinado, la continua-
da y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que pueda
afectar al proceso productivo e imagen de la empresa, la embriaguez
habitual y drogodependencia manifestada en jornada laboral y en su
puesto de trabajo, la disminucién continuada y voluntaria en el
rendimiento normal de su trabajo, siempre que no esté motivada por
derecho alguno reconocido por las Leyes, y la reincidencia en falta
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grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se cometa
dentro de los seis meses siguientes de haberse producido la primera.

En cuanto a las sanciones maximas, éstas serdn por faltas leves,
amonestacion verbal, amonestacion por escrito, o suspension de
empleo y sueldo hasta tres dias. Por faltas graves, suspension de
empleo y sueldo de tres a quince dias. Por faltas muy graves, desde
la suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias hasta
la rescision del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta
fuera calificada en su grado méaximo.

El acuerdo sobre Cédigo de Conducta Laboral para la Industria
del Metal publicado en el BOE de 02/05/2001, es objeto de atencién
y recepcién en diversos convenios colectivos como ocurre por ejem-
plo en el Convenio colectivo de trabajo del sector de las industrias
siderometaltirgicas de la provincia de Girona para los afios 2005-
2009 (DOGC 4483-05/10/2005), Convenio colectivo de trabajo para
el sector industria siderometalirgica de la Comunidad Foral de Na-
varra (BON 80-05/07/2004), Convenio colectivo de trabajo del
sector de Industria del Metal de la provincia de Valencia (BOP
Valencia 153-29/06/2007), y en tal escenario califica como faltas
leves, la falta de puntualidad no justificada en la entrada o en la
salida del trabajo hasta en 3 ocasiones en un periodo de 1 mes, la
inasistencia injustificada de 1 dia al trabajo en el periodo de 1 mes,
no notificar con cardcter previo, o en su caso, dentro de las 24 h
siguientes la inasistencia al trabajo, salvo si se demuestra la impo-
sibilidad de haberlo podido hacer, el abandono del servicio o del
puesto de trabajo sin causa justificada por periodos breves de tiem-
po, si con ello se ocasiona perjuicio de alguna consideracién en las
personas o en las cosas, los deterioros leves en la conservacion o el
mantenimiento de los equipos de material de trabajo de los que
fuera responsable, la desatencién o falta de correccién en el trato a
los clientes o proveedores de la empresa, no comunicar a la empresa
los cambios de residencia o domicilio, siempre que puedan ocasio-
nar algin tipo de conflicto o perjuicio a sus compaiieros o a la
empresa, no comunicar a la empresa con la debida puntualidad los
cambios experimentados en la familia del trabajador/a que tengan
incidencia en la Seguridad Social o en la administracién tributaria,
las faltas que supongan incumplimiento de prescripciones, érdenes
o mandatos de un superior en el ejercicio regular de sus funciones,
que no comporten perjuicios o riesgos para las personas o las cosas,
la inasistencia a los cursos de formacién tedrica o practica, dentro
de la jornada ordinaria de trabajo, sin la debida justificacion, dis-
cutir con los compafieros/as, clientes o proveedores dentro de la
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jornada de trabajo, o la embriaguez o consumo de drogas no habi-
tual en el trabajo.

En cuanto a las faltas graves se califica como tales: la falta de
puntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en
mds de 3 ocasiones en un periodo de 1 mes, la inasistencia injus-
tificada al trabajo de 2 a 4 dias en el periodo de 1 mes, siendo
suficiente una tunica falta al trabajo cuando ésta afecte al relevo de
un compaifiero o si con ello se ocasiona perjuicio de alguna consi-
deracién a la empresa, falsear u omitir maliciosamente los datos que
tengan incidencia tributaria o en la Seguridad Social, jugar o dis-
traerse durante la jornada de trabajo de forma reiterada y causando
con ello un perjuicio al desarrollo laboral, la desobediencia a las
ordenes o mandatos de las personas de quien se depende organica-
mente en el ejercicio regular de sus funciones, siempre que ocasione
o tenga una trascendencia grave para las personas o las cosas, la
falta de higiene y limpieza personal que produzca quejas justificadas
de los compaiieros de trabajo y siempre que previamente se le haya
advertido, suplantar a otro/a trabajador/a, alterando los registros y
controles de entrada o salida del trabajo, la negligencia o desidia en
el trabajo que afecte a su buena marcha, siempre que de ello se
derive un perjuicio grave para las personas o las cosas, la realiza-
cion sin previo consentimiento de la empresa de trabajos particula-
res, durante la jornada de trabajo, asi como la utilizacién para usos
propios o ajenos de los utensilios, herramientas, maquinaria o ve-
hiculos de la empresa, incluso fuera de la jornada de trabajo, la
reincidencia en la comision de 1 falta leve (excluida la de puntua-
lidad) aunque sea de distinta naturaleza, dentro de 1 trimestre y
existiendo sancién, cualquier atentado contra la libertad sexual de
los trabajadores/as que se manifieste en ofensivas verbales o fisicas,
falta de respeto a la intimidad o a la dignidad de las personas, la
embriaguez o consumo de drogas no habitual si repercute negativa-
mente en el trabajo o constituye un perjuicio o peligro en el nivel
de proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores en el
trabajo.

Por dltimo se consideran faltas muy graves: la falta de pun-
tualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en
més de 10 ocasiones en un periodo de 1 mes, o bien més de 20
en | afio, la inasistencia injustificada al trabajo durante 3 dias
consecutivos o 5 alternos en el periodo de 1 mes, el fraude,
deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y
el hurto o robo, tanto a sus compafieros de trabajo como a la
empresa o a cualquier otra persona dentro de las dependencias de



Los convenios colectivos sectoriales de dmbito provincial 225

la empresa, o durante el trabajo en cualquier lugar, la simulacién
de enfermedad o accidente. Se entenderd que existe infraccion
laboral cuando estando de baja el trabajador por cualquiera de las
causas sefialadas, realice trabajos de cualquier indole por cuenta
propia o ajena, la manipulacion efectuada para prolongar la baja
por accidente o enfermedad, el abandono del servicio o puesto de
trabajo sin causa justificada aunque sea por poco tiempo, si por
ello se ocasiona un perjuicio considerable a la empresa o a los
compaiieros de trabajo, o se pusiese en peligro la seguridad o fuere
causa de accidente, la violacién de secretos de obligada confiden-
cialidad de la empresa, la realizacién de actividades que impliquen
competencia desleal de la empresa, la disminucién voluntaria y
continuada en el rendimiento del trabajo normal o pactado, los
malos tratos de palabra u obra, la falta de respeto y consideracién
a sus superiores o a los familiares de éstos, asi como a sus com-
pafieros/as de trabajo, proveedores y clientes de la empresa, la rein-
cidencia en falta grave aunque sea de distinta naturaleza, siempre
que las faltas se cometan en el periodo de 2 meses y se hayan
sancionado, la desobediencia a las ordenes o mandatos de sus
superiores en cualquier materia, si implicara perjuicio notorio para
la empresa o sus compaiieros/as de trabajo, salvo que se deban al
abuso de autoridad, los atentados contra la libertad sexual que se
produzcan aprovechdndose de una posicién de superioridad labo-
ral, o se ejerzan sobre personas especialmente vulnerables por su
situacion personal o laboral.

En lo que afecta a las sanciones que pueden imponerse por la
comisién de las faltas serdn, por faltas leves la amonestacién por
escrito; por faltas graves, la amonestacidn por escrito, o suspension
de empleo y sueldo de 2 a 20 dias; y por faltas muy graves,
amonestacion por escrito, suspension de empleo y sueldo de 21 a 60
dias, o despido.

15. TRANSPORTE, LOGISTICA, COMUNICACION
Y ACTIVIDADES ANEXAS Y AUXILIARES.

No todos los convenios colectivos correspondiente a las activi-
dades que se analizan integran en su contenido el tratamiento del
régimen disciplinario, algunos ni lo citan como ocurre en los si-
guientes: Convenio colectivo para el sector transporte de viajeros
por carretera de la Comunidad Foral de Navarra (BON 116-27/09/
2004); Convenio colectivo del sector transportes de viajeros por
carretera 2005-2009 (BOP Zaragoza 256-08/11/2005); Convenio



226 El tratamiento del régimen disciplinario en la negociacion colectiva

colectivo provincial de Empresas Consignatarias de Buques de Te-
nerife para el afio 2006 (BOP Tenerife 54-18/04/2007); Convenio
colectivo de trabajo de empresas de transportes mecdnicos de via-
jeros de la provincia de Barcelona para los afios 2005-2008 (DOGC
4499-28/10/2005).

El vacio reflejado se trata de paliar mediante normas de remi-
sién de distinto tipo, como cuando se establece que en lo no expre-
samente previsto, se estard a lo dispuesto en el Acuerdo General
para las Empresas de Transportes de Mercancias, publicado en el
BOE de 29 de enero de 1998'*, o que se estard a lo determinado
en el Laudo Arbitral de 24/11/00, y demads disposiciones comple-
mentarias, asi como a las que en lo sucesivo puedan promulgarse
como mds beneficiosas . Plantedndose en otros casos que serdn
normas supletorias las legales de cardcter general, el Estatuto de los
Trabajadores, la ordenanza laboral de transporte vigente y aun cuan-

do fuera derogada, en tanto no se firme un acuerdo nacional que la

sustituya, y demds legislacién especifica del Sector'”® o que se

estard a lo dispuesto en materia laboral en la Constitucién Espafiola
y en las leyes que la desarrollen, en el Estatuto de los trabajadores
y demds leyes de general aplicaciéon'®’, o bien que se aplicara el
Cdédigo de Conducta Laboral para la Industria del Metal aprobado

'3 Convenio colectivo del sector Servicio Piblico de Transportes de Mercan-
cias por Carretera de Sevilla (BOP Sevilla 65-20/03/2007). Convenio Colectivo de
Transporte de Mercancias por Carretera de la Provincia de Huesca 2006-2008
(BOP Huesca 76-21/04/2006). Convenio colectivo de trabajo para el sector de
transporte de mercancias por carretera de la Comunidad Foral de Navarra (BON
35-23/03/2005). Convenio colectivo de trabajo para la actividad de Transportes de
Mercancias por Carretera de la Comunidad Auténoma de La Rioja para los afios
2004, 2005, 2006 y 2007 (BOR 50-20/04/2004). Convenio colectivo de trabajo
del sector de traccién mecdnica de mercancias de la provincia de Lleida para el
afio 2006 (DOGC 4732-03/10/2006).

37 Convenio colectivo del sector de transporte de viajeros por carretera y
garajes de Huesca 2004-2007 (BOP Huesca 43-03/03/2005).

3% Convenio colectivo de trabajo, dmbito provincial, del sector del transporte
urbano de viajeros de la provincia de Ledn, para los afios 2006-2007 (BOP Leén
52-14/03/2007).

'3 Convenio colectivo de trabajo de sector de empresas consignatarios de
barcos, empresas estibadores, empresas transitarias y agentes de aduanas de la
provincia de Tarragona para los afios 2006-2008 (DOGC 4750-30/10/2006).
convenio colectivo de trabajo para consignatarias, buques y agencias de aduanas
(BORM 246-24/10/2006), indica que en todo lo no previsto en el Convenio, se
estard a lo dispuesto en materia laboral en la Constitucién Espafiola y en las leyes
que la desarrollen, en el Estatuto de los Trabajadores y demds Leyes de general
aplicacion, y el Convenio colectivo de trabajo para Transportes Regulares y
Discrecionales de Viajeros 2006-2008 (BORM 25-31/01/2007) que en todo lo no
previsto en el presente convenio se estar 4 a lo dispuesto en el Estatuto de los
Trabajadores, Real Decreto 1.561/1995 y Legislaciéon General aplicable.
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por Resolucién de la Direccién General de Trabajo de 6 de abril del
2001 (BOE 2-mayo-2001 y 9-junio-2001)'%.

Se considera en ocasiones que en lo no previsto en el Convenio
seran de aplicacion las normas contenidas en el Convenio Colectivo
de dmbito Estatal para el mismo sector de actividad y la normativa
legal vigente en cada momento'®'. Con mds precision se concreta
que en lo no regulado por el Convenio, serdn de aplicacién el
Estatuto de los trabajadores, las normas sustitutorias de la ordenanza
de trabajo en las embarcaciones de tréfico interior de puertos, en las
materias de clasificacion profesional, promocidn profesional y faltas
y sanciones (régimen disciplinario), suscritas entre la Asociacion
Nacional de Remolcadores de Espaiia y los sindicatos UGT y CCOO,
asi como las demds disposiciones legales vigentes '®*.

La gestion del régimen disciplinario en el presente sector no
dista de coincidir con la generalidad de los convenios colectivos.
Amonestaciones verbales o por escrito, o suspensiones de empleo y
sueldo, y despido constituyen el nicleo central del elenco de san-
ciones previstas, aprecidndose otras como es para las faltas graves,
la postergacién para el ascenso hasta tres afios, y para las muy
graves, inhabilitacién definitiva para el ascenso ', contandose con
ejemplos en que la sancion queda atenuada, como es el caso del
Convenio colectivo de trabajo de almacenistas, exportadores, enva-
sadores, almacenes de destino de aceites comestibles y estaciones de
descarga de la provincia de Barcelona 2006-2007 (DOGC 4764-20/
11/2006), estableciendo para falta muy grave la inhabilitacién para
el ascenso por un periodo no superior a 2 afios, o el traslado forzoso
a otra localidad '**. En el Convenio colectivo de trabajo del sector

' Convenio colectivo de trabajo para la actividad de Talleres de reparacion,
mantenimiento e inspeccién técnica de vehiculos de la comunidad auténoma de La
R10Ja 2006, 2007, 2008 y 2009 (BOR 112-24/08/2006).

! Convenio colectivo de trabajo para el sector de Transporte Sanitario, de la
Comunidad Foral de Navarra 2006-2008 (BON 101-23/08/2006).

12 Convenio colectivo de trabajo del personal de flota de remolcadores del
puerto de Tarragona para los afios 2005-2010 (DOGC 4927- 17/07/2007)

' Convenio colectivo del sector de transportes de mercancias, mudanzas,
guardamuebles y logistica de Zaragoza 2006-2008 (BOP Zaragoza 258-10/11/
2006). Convenio colectivo para la industria de transportes de mercancias por
carretera y sus Anexos de la Provincia de Castellon para el afno 2007 (BOP
Castellon 42-07/04/2007). Convenio colectivo de trabajo del sector de transporte
de mercancias por carretera y logistica de la provincia de Barcelona para los afios
2003-2006. (DOGC 4032-17/12/2003).

' E] Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de Talleres de Reparacién
de Vehiculos 2006-2009 (BON 110-13/09/2006), contiene para las faltas graves,
el traslado de puesto de trabajo dentro del mismo centro, y para las muy graves,
el traslado forzoso a otro centro de la misma empresa que no implique cambio
de domicilio.
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de empresas navieras, consignatarias de buques y estibadoras de la
provincia de Valencia (BOP Valencia 123-25/05/2007), aprecia que
para las faltas muy graves, la inhabilitacion para el ascenso, por un
periodo de 2 a 4 afos.

Existen también supuestos en que la sancién dnica y reforzada
queda consolidada en situaciones especificas, como ocurre con el
Convenio colectivo de trabajo del sector de transporte de mercancias
por carretera y logistica de la provincia de Barcelona para los afios
2003-2006 (DOGC 4032-17/12/2003), donde se indica que en los
tratos vejatorios de palabra u obra, los de falta grave de respeto a
la intimidad y a la consideracion debida a la dignidad y a las
ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual, ejercidas por o sobre
cualquier trabajador de la empresa, se impondrd siempre la sancién
por despido.

Como indican algunos convenios en la aplicacién y graduacion
de las sanciones se tendrd en cuenta el mayor o menor grado de
responsabilidad del que comete la falta, asi como la repercusién del
hecho en los demds trabajadores y en la empresa ', quedando cons-
tancia de todo ello en los expedientes personales, si bien pueden
darse situaciones como la que refleja el Convenio colectivo de tra-
bajo del sector de traccién mecdnica de mercancias de la provincia
de Lleida para el afio 2006 (DOGC 4732-03/10/2006) habilitando
lo que llama una amnistia laboral, al decidir que las empresas anu-
laran de los expedientes personales las anotaciones que en los mis-
mos constasen como motivo de las faltas y consiguientes sanciones,
produciéndose la prescripcion de las mismas, hasta el momento de
la firma del Convenio.

En cuanto al procedimiento sancionador las variables existentes
son las conocidas, en unos casos como es en el Convenio colectivo
de trabajo del sector de transporte de mercancias por carretera y
logistica de la provincia de Barcelona para los afos 2003-2006
(DOGC 4032-17/12/2003), las empresas estaran obligadas a comu-
nicar a los representantes de los trabajadores los hechos a imputar
y la calificacién previa, de la sancidén a imponer a un trabajador con
la antelacion suficiente, que serd, como minimo, de 3 dias labora-
bles para las faltas muy graves, graves y leves, a fin de estudiar

'% Convenio colectivo de trabajo para el sector de garajes, estaciones de lavado
y engrase y aparcamientos de Comunidad Auténoma de La Rioja para los afios
2006, 2007, 2008 y 2009 (BOR 98-25/07/2006). Convenio colectivo de trabajo
del sector de aparcamientos, estacionamientos regulados de superficie, garajes,
servicios de lavado y engrase de vehiculos para los afios 2003 y 2007 (DOGC
4105-02/04/2004).
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conjuntamente los hechos integrantes de la falta que se le imputa,
tal tramite no serd necesario en la amonestacion verbal, y en caso
de no llegar a un acuerdo entre empresa y representantes de los
trabajadores, las partes hardn uso de las facultades que por Ley se
les reconoce. En otras situaciones, como sefiala el Convenio colec-
tivo de trabajo de las empresas de remolcadores de trafico interior
y exterior de puertos de la provincia de Barcelona para los afios
2004-2007 (DOGC 4202-23/08/2004), para la imposicion de san-
ciones por faltas graves o muy graves a los trabajadores, serd pre-
ceptiva la incoacién de un expediente contradictorio previo, en el
que se dard audiencia, para alegaciones por escrito, en un plazo de
3 dias hébiles, al propio afectado, a la representacion de los traba-
jadores y al delegado sindical correspondiente, si a la empresa le
constara la afiliacién del trabajador a su sindicato, tal comunicacién
del expediente se hard por escrito y deberd incluir el pliego de cargo
o relacién de los hechos o faltas que se imputen y la calificacién
inicial de los mismos, y transcurrido el plazo de audiencia, y tanto
si se han efectuado alegaciones como si no, la empresa comunicara
la decision definitiva que adopte y, en caso de imponer sancion, lo
comunicard por escrito al afectado, a la representacion de los tra-
bajadores y, en su caso, al delegado sindical correspondiente. En la
situacién descrita la empresa podrd acordar la medida cautelar de
suspension de empleo del afectado mientras dura la tramitacién del
expediente contradictorio, y s6lo en el supuesto de que el expediente
concluya con una sancion firme de suspension de empleo y sueldo,
serd aplicable, con cargo y a cuenta de la misma, los dias de sus-
pensién de empleo en que haya permanecido el empleado, en todos
los demas casos, la suspension cautelar de empleo, afiadiéndose que
mientras se sustancia el expediente contradictorio ello no implicara
la pérdida de la retribucién '*.

1% Un procedimiento més sencillo en el Convenio colectivo de trabajo de las
empresas estibadoras portuarias de la provincia de Barcelona y sus trabajadores,
para los afios 2005-2007 (DOGC 4517-24/11/2005), al indicar que la sancién de
las faltas leves y graves requerird comunicacion escrita motivada al trabajador y
a sus representantes, haciendo constar la fecha y los hechos que las motivan. La
de faltas graves y muy graves exigird la tramitacion de expediente, con remision
del mismo al trabajador y a los representantes de los trabajadores, para que en el
plazo de 5 dias habiles pueda emitir pliego de descargo.

Es de interés por lo peculiar del sector dar cuenta de lo que establece respecto
el procedimiento sancionador el Convenio colectivo de trabajo del sector portuario
de la provincia de Barcelona para el periodo 18.12.2006-31.12.2010 (DOGC
4907-19/06/2007), que indica lo siguiente: Las sanciones que se impongan a los
trabajadores portuarios, bien sean de relacién laboral comin o de relacién laboral
especial, se efectuara siempre por escrito, cualquiera que sea el grado de la
infraccion, en el que deberdn indicarse los hechos que la motivan, la evaluacion
de la falta segtin su gravedad, la sancién que se impone y la fecha en que se hard



230 El tratamiento del régimen disciplinario en la negociacion colectiva

Los convenios colectivos en materia de prescripcién mantienen
en su generalidad los referentes legales, y asi las faltas leves pres-
cribirdn a los diez dias, las graves, a los veinte dias, y las muy
graves, a los sesenta dias, a partir de la fecha en que la empresa
tuvo conocimiento de su comisién y, en todo caso, a los seis meses
de haberse cometido, ddndose situaciones en que se alteran los
mismos, como dicta el Convenio colectivo para el sector de las
empresas comerciales de servicios de empaquetados, enfajado y
cualquier otra manipulacién de productos propiedad de terceros para
los afios 2006-2008 (DOGC 4824-19/02/2007), en que las faltas
leves prescribirdn a los siete dias, las graves a los treinta dias y las

efectiva la sancién. Esta tultima, podra quedar abierta, y pendiente de fijacion hasta
la celebracion de la conciliacion interna que se establece en este mismo articulo.
Los trabajadores sancionados podran, facultativamente, presentar un escrito de
descargos contra la sancion en el que no podran exigir a la empresa la practica de
pruebas, pero al que podrdn acompanar aquellas que dispongan o que estimen
convenientes aportar. El escrito de descargos debera presentarse dentro de los 5 dias
habiles siguientes a la notificacién de la sancién, y debera ser resuelto por la empre-
sa que haya sancionado, dentro de los 5 dias siguientes a la recepcion del escrito de
descargos. La empresa indicara en su contestacion, si se confirma la sancion, o se
rebaja, o se archiva definitivamente. De contestarse el escrito de descargos en el
sentido de modificar el acuerdo sancionador, quedara sin efecto la primera califica-
cion de la falta y la sancion. La presentacion del escrito de descargos implicara la
suspensién de la sancién y, consecuentemente, interrumpird los plazos de prescrip-
cion de la falta y de las acciones para recurrirla, desde el momento de la presenta-
cion del escrito de descargos y hasta la fecha de la resolucion de la empresa. Si el
trabajador no acepta la resolucion del pliego de descargo debera, preceptiva y pre-
viamente al recurso ante la jurisdiccion laboral, instar la celebracién de una conci-
liacién interna con la empresa, que debera realizarse en un plazo maximo de 15 dfas
desde que fuera solicitada. La conciliacion podra cerrarse con o sin avenencia de las
partes, y en la misma podrd confirmarse, modificarse o anularse la sancién. Igual-
mente la fase de conciliacién posterior a la resolucién del pliego de descargos im-
plicard la suspension de la sancion, y, consecuentemente, interrumpira los plazos de
prescripcion de la falta y de las acciones para recurrirla, desde el momento en que
se solicite y hasta la fecha en la que se celebre. Los sancionados podran exigir que
intervenga en este proceso de conciliaciéon un miembro del Comité de Empresa,
nombrado por el mismo y aprobado por el citado Comité. En ningtin caso podra
exigirse el cumplimiento de la sancién antes de que se cierre este procedimiento en
sus 3 fases (comunicacion inicial, resolucion del pliego de descargo y celebracion
de la conciliacién) salvo que en cualquiera de ellas el trabajador acepte la propuesta
de sancion formulada por la empresa. De la misma manera hasta que no se cierren
las 3 fases, la sancion tendra caricter de sancion firme. Una vez celebrada la con-
ciliacién y no antes, todas las sanciones podran ser recurridas ante la jurisdiccion
laboral, en los términos de la Ley de procedimiento laboral. De las propuestas de
sanciones que se impongan se dard cuenta a los representantes legales y sindicales
de los trabajadores. Asimismo, cuando el trabajador sea representante legal de los
trabajadores o delegado sindical, se establecerd, con caracter previo a la imposicion
de la sancién por faltas graves o muy graves, un plazo de 5 dias hébiles a fin de dar
audiencia al mismo y a los restantes miembros de la representacion a que el traba-
jador perteneciera, asi como a los delegados sindicales en el supuesto de que el tra-
bajador sancionado estuviera afiliado a un sindicato y asi constara a la empresa.



Los convenios colectivos sectoriales de dmbito provincial 231

muy graves a los sesenta dias, desde el momento en que la empresa
tuvo conocimiento de su comision; o el Convenio colectivo de
trabajo del sector de las empresas almacenistas dedicadas a la im-
portacién, exportacién, manipulacién, envasado, torrefaccién y co-
mercio al por mayor y al por menor de frutos secos de las provin-
cias de Barcelona, Lleida y Girona para los afios 2005-2006 (DOGC
4512-17/11/2005), en que las faltas leves prescribirdn al mes de su
conocimiento por parte de la empresa, y las faltas graves o muy
graves, a los 3 meses.

La indicacién de que son faltas las acciones u omisiones de los
trabajadores cometidas con ocasién de su trabajo, en conexién con
este o derivadas del mismo, que supongan infracciéon de las obliga-
ciones de todo tipo que al trabajador le vienen impuestas por el
ordenamiento juridico, por el convenio y demds normas, se contiene
en el Convenio colectivo del sector de transportes de mercancias,
mudanzas, guardamuebles y logistica de Zaragoza 2006-2008 (BOP
Zaragoza 258-10/11/2006) y Convenio colectivo de trabajo del sec-
tor de transporte de mercancias por carretera y logistica de la pro-
vincia de Barcelona para los afios 2003-2006 (DOGC 4032-17/12/
2003).

La anterior consideracidn, vinculando las conductas sanciona-
bles en conexién con la actividad productiva, o derivada de la
misma no siempre resulta palmaria, como es en el Convenio colec-
tivo de trabajo de empresas de autotaxi y alquiler de vehiculos con
conductor de la provincia de Barcelona para los afios 2004-2007
(DOGC 4286-23/12/2004), al considerar falta no sélo toda accién
u omisién que supongan quebranto o desconocimiento de los debe-
res de cualquier indole impuestos por las disposiciones legales en
vigor, o el Convenio, sino incorporando los previstos en el Cédigo
de circulacién (excepto aquellos imputables a la empresa) y los
reglamentos locales de directa aplicacion, hecho éste que extiende el
reproche de la conducta laboral a comportamientos que se sitian en
los aledanos de la relacion juridico laboral.

En cuanto al elenco de faltas leves los convenios recogen las que
son comunes en el sistema espafiol de relaciones laborales y podrian
resumirse en las siguientes: La incorreccion con el puiblico y los
compafieros y/o subordinados, el retraso injustificado '*’, negligencia

'” En algtn caso, como ocurre con el Convenio colectivo de trabajo del sector
de empresas navieras, consignatarias de buques y estibadoras de la provincia de
Valencia (BOP Valencia 123-25/05/2007), se sanciona la falta de puntualidad
superior a 5 minutos.
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o descuido en el cumplimiento del trabajo, la no comunicacién, con
la debida antelacién, de la falta de asistencia al trabajo con causa
justificada, a no ser que se pruebe la imposibilidad de hacerlo, la
falta leve de asistencia al trabajo sin causa justificada, las faltas
repetidas de puntualidad, la falta de respeto y consideracion de
cardcter leve al personal de la empresa y al publico, incluyendo
entre las mismas las faltas de aseo y limpieza personal, el desaseo
o negligencia en el uniforme de trabajo, el abandono del trabajo
dentro de la jornada sin causa justificada, aunque sea por breve
tiempo, la falta de atencién y diligencia debidas en el desarrollo del
trabajo encomendado, siempre y cuando no cause perjuicio de con-
sideracion a la empresa o a sus compaiieros de trabajo, no comu-
nicar a la empresa cualquier variacién de su situaciéon personal que
tenga incidencia en lo laboral, como el cambio de residencia habi-
tual, las discusiones sobre asuntos extrafios al trabajo en la jornada
laboral, la no utilizacién del vestuario y equipo que haya sido
facilitado por la empresa con instrucciones de utilizacion.

La inobservancia de las normas en materia de Prevencién de
Riesgos y Salud Laboral, que no comporten riesgo grave para el
trabajador, ni para sus compafieros o terceras personas es calificada
como falta leve en el Convenio colectivo de trabajo del sector de
aparcamientos, estacionamientos regulados de superficie, garajes,
servicios de lavado y engrase de vehiculos para los afos 2003 y
2007 (DOGC 4105-02/04/2004), e igualmente en el Convenio co-
lectivo de trabajo para el sector de garajes, estaciones de lavado y

engrase y aparcamientos de Comunidad Auténoma de La Rioja para
los afios 2006, 2007, 2008 y 2009 (BOR 98-25/07/2006).

Las precisiones en razén de la actividad vienen a ser igualmente
contempladas, asi el Convenio colectivo para el sector de las empre-
sas comerciales de servicios de empaquetados, enfajado y cualquier
otra manipulacién de productos propiedad de terceros para los afios
2006-2008 (DOGC 4824-19/02/2007), sanciona utilizar maquinarias
o herramientas para las que no se esté autorizado, o montar un
vehiculo de la empresa sin autorizacion. Igualmente en el Convenio
colectivo de trabajo de las empresas consignatarias del mercado
central del pescado de Barcelona para los anos 2004-2006 (DOGC
4263-18/11/2004), considera sancionable introducir en las secciones
de trabajo personas ajenas a las mismas sin la debida autorizacion,
calificando como falta igualmente la embriaguez cuando sea por
primera vez, siempre y cuando repercuta negativamente en el tra-
bajo. Asimismo el Convenio colectivo de trabajo para el sector de
garajes, estaciones de lavado y engrase y aparcamientos de Comu-
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nidad Auténoma de La Rioja para los afios 2006, 2007, 2008 y
2009 (BOR 98-25/07/2006), advierte ser falta leve, reunirse dos o
mas Controladores/Vigilantes en horas de servicio, salvo si es reque-
rida ayuda urgente o tienen permiso de su inmediato superior, asi
como realizar la incorporacién al servicio desde lugar distinto al
asignado.

De entre las faltas graves cabe destacar por su significado, aque-
llas que afectan a situaciones en que se advierten elementos que se
han ido incorporando en los ultimos afios, asi como las que tienen
conexién con la actividad productiva regulada por el convenio. Con
relacion a la seguridad en el trabajo citar el Convenio colectivo del
sector de transportes de mercancias, mudanzas, guardamuebles y
logistica de Zaragoza 2006-2008 (BOP Zaragoza 258-10/11/2006)
y el Convenio colectivo de trabajo del sector de transporte de
mercancias por carretera y logistica de la provincia de Barcelona
para los afos 2003-2006 (DOGC 4032-17/12/2003), al reflejar las
imprudencias o negligencias en acto de servicio, calificando como
imprudencia en acto de servicio el no uso de las prendas y equipos
de seguridad de cardcter obligatorio; el Convenio colectivo de tra-
bajo del sector de aparcamientos, estacionamientos regulados de
superficie, garajes, servicios de lavado y engrase de vehiculos para
los afios 2003 y 2007 (DOGC 4105-02/04/2004) y el Convenio
colectivo de trabajo para el sector de garajes, estaciones de lavado
y engrase y aparcamientos de Comunidad Auténoma de La Rioja
para los afios 2006, 2007, 2008 y 2009 (BOR 98-25/07/2006),
recogiendo como faltas graves la inobservancia de las normas en
materia de Prevencion de Riesgos y Salud Laboral o el incumpli-
miento de las instrucciones empresariales en las mismas materias,
cuando supongan riesgo grave para el trabajador, sus compaferos o
terceros, asi como negarse al uso de los medios de seguridad faci-
litados por la empresa; el Convenio colectivo para el sector de las
empresas comerciales de servicios de empaquetados, enfajado y cual-
quier otra manipulacion de productos propiedad de terceros para los
afios 2006-2008 (DOGC 4824-19/02/2007), estableciendo como
conducta grave tolerar a los trabajadores subordinados que quebran-
ten las normas de seguridad e higiene en el trabajo, o la no obser-
vancia de las normas de seguridad e higiene en el trabajo que
comporten riesgo de accidente para el trabajador o para sus compa-
fieros, o peligro de averia para las instalaciones; el Convenio colec-
tivo de trabajo del sector de las empresas almacenistas dedicadas a
la importacién, exportacion, manipulacién, envasado, torrefaccion y
comercio al por mayor y al por menor de frutos secos de las
provincias de Barcelona, Lleida y Girona para los afos 2005-2006
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(DOGC 4512-17/11/2005), refiriéndose a la inobservancia de las
medidas de seguridad e higiene adoptadas por la empresa.

En cuanto a la confidencialidad el Convenio colectivo del sector
de Transporte de enfermos y accidentados en ambulancia de la
Comunidad Auténoma de Aragén (BOA 54-09/05/2007) y el Con-
venio Colectivo de trabajo para las Empresas y Trabajadores de
Transporte de Enfermos y Accidentados en Ambulancia de la Co-
munidad Auténoma de Extremadura (DOE 6-16/01/2007) concretan
la utilizacién indebida de informacién de la que se tenga conoci-
miento por razén de su trabajo; y el Convenio colectivo de trabajo
para el sector de garajes, estaciones de lavado y engrase y aparca-
mientos de Comunidad Auténoma de La Rioja para los afios 2006,
2007, 2008 y 2009 (BOR 98-25/07/2006), proporcionar datos reser-
vados o informacion de la empresa a personas ajenas, sin la debida
autorizacion para ello.

La afectacion de los derechos individuales queda relatado en los
convenios siguientes: Convenio colectivo del sector de Transporte
de enfermos y accidentados en ambulancia de la Comunidad Auté-
noma de Aragén (BOA 54-09/05/2007) y Convenio Colectivo de
trabajo para las Empresas y Trabajadores de Transporte de Enfer-
mos y Accidentados en Ambulancia de la Comunidad Auténoma de
Extremadura (DOE 6-16/01/2007), al concretar la falta de respeto
a la intimidad de los compaiieros de trabajo y/o de los enfermos o
accidentados, comprendiendo la proteccion frente a ofensas verba-
les, fisicas o de naturaleza sexual. EI Convenio colectivo del sector
de transportes de mercancias, mudanzas, guardamuebles y logistica
de Zaragoza 2006-2008 (BOP Zaragoza 258-10/11/2006), cita las
faltas de respeto y consideracion a quienes trabajan en la empresa,
a los usuarios y al publico, que constituyan infraccién de los dere-
chos constitucionalmente reconocidos a los mismos. El Convenio
colectivo de trabajo de las empresas consignatarias de buques de la
provincia de Barcelona para el aiio 2006 (DOGC 4777-11/12/2006)
y Convenio colectivo de trabajo de las empresas estibadoras portua-
rias de la provincia de Barcelona y sus trabajadores, para los afios
2005-2007 (DOGC 4517-24/11/2005) tipifican como graves las
conductas de acoso sexual, verbales, fisicas o presiones psicoldgicas,
realizadas en el centro de trabajo que impliquen trato vejatorio para
el trabajador/a, serdn conceptuadas como graves o muy graves,
dependiendo de su alcance. El Convenio colectivo de trabajo del
sector de transporte de mercancias por carretera y logistica de la
provincia de Barcelona para los afios 2003-2006 DOGC 4032-17/
12/2003, Convenio colectivo de trabajo del sector de empresas
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navieras, consignatarias de buques y estibadoras de la provincia de
Valencia (BOP Valencia 123-25/05/2007), y Convenio colectivo
para la industria de transportes de mercancias por carretera y sus
Anexos de la Provincia de Castellon para el afio 2007 (BOP Cas-
tellon 42-07/04/2007), se refieren al abuso de autoridad con ocasién
del trabajo, considerdndose tal la comisién de un hecho arbitrario
siempre que concurran infracciéon manifiesta y deliberada de un
precepto legal y perjuicio notorio para un inferior.

Aspectos particulares pueden observarse en el Convenio colec-
tivo de trabajo del sector de aparcamientos, estacionamientos regu-
lados de superficie, garajes, servicios de lavado y engrase de vehi-
culos para los afios 2003 y 2007 (DOGC 4105-02/04/2004) y el
Convenio colectivo de trabajo para el sector de garajes, estaciones
de lavado y engrase y aparcamientos de Comunidad Auténoma de
La Rioja para los afios 2006, 2007, 2008 y 2009 (BOR 98-25/07/
2006), donde reflejan la embriaguez ocasional durante el trabajo asi
como encontrarse afectado, también ocasionalmente, y durante el
trabajo, por sustancias calificadas como drogas o estupefacientes, o
utilizar los vehiculos de los clientes para dormir, escuchar la radio,
etc. o dormir en horas de trabajo. El Convenio colectivo para el
sector de las empresas comerciales de servicios de empaquetados,
enfajado y cualquier otra manipulacién de productos propiedad de
terceros para los afios 2006-2008 (DOGC 4824-19/02/2007), se
refiere a la embriaguez o toxicomania habitual en el trabajo, fumar
en los lugares en donde estuviese prohibido, la no aportacién a la
empresa de la renovacién de su permiso de trabajo, el uso en el
centro de trabajo de teléfonos mdviles, radios, walkmans o simila-
res, el uso con fines ajenos al trabajo del sistema informdtico de la
empresa, e-mail, etc. El Convenio colectivo de trabajo de empresas
de autotaxi y alquiler de vehiculos con conductor de la provincia de
Barcelona para los afios 2004-2007 (DOGC 4286-23/12/2004), es-
pecifica la falta de utilizacién de la emisora de radio-taxi y/o in-
cumplimiento del reglamento de la emisora que se trate, sobrepasar
el limite de kilémetros diarios en vacio, en el caso de que la em-
presa en el ejercicio de la facultad de organizacién del trabajo que
le viene conferida, hubiera fijado dicho limite que como maximo se
fijard en un 30% del recorrido total diario efectuado.

Son objeto de atencién y calificacién como falta muy grave
férmulas como las siguientes: El incumplimiento o abandono de las
normas y medidas adoptadas para prevencién y salud laboral de los
enfermos y/o accidentados, ya que de esto puede derivarse riesgos
para la salud e integridad fisica y psiquica de terceros, o bien
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cuando suponga un reiterado incumplimiento de las mismas, la
conducta dolosa o imprudente en el desarrollo del trabajo encomen-
dado o cuando la forma de realizarlo implique dafio o riesgo de
accidente o peligro grave de averia para las instalaciones o maqui-
naria de la empresa, cualquier incumplimiento a la normativa inter-
na en materia de salud y seguridad laboral, causar accidentes graves
por negligencia o imprudencia inexcusable, o la no utilizacion rei-
terada de los elementos de proteccién en materia de seguridad e
higiene, debidamente advertida, la imprudencia o negligencia en
acto de servicio si implicase riesgo de accidente o peligro de averia
para la maquinaria, vehiculo o instalaciones, el incumplimiento o
abandono de las normas y medidas adoptadas para prevencién y
salud laboral de los enfermos y/o accidentados, ya que de esto puede
derivarse riesgos para la salud e integridad fisica y psiquica de
terceros, o bien cuando suponga un reiterado incumplimiento de las
mismas, la imprudencia o negligencia inexcusables, asi como el
incumplimiento de las normas en materia de Prevencién de Riesgos
Laborales, que entrafien riesgos graves para el trabajador, sus com-

pafieros o terceras personas '®®.

La embriaguez habitual o toxicomania'®, asi como la distribu-
cion de drogas en la empresa o su consumo durante la jornada

1% Convenio colectivo del sector de Transporte de enfermos y accidentados en

ambulancia de la Comunidad Auténoma de Aragén (BOA 54-09/05/2007). Con-
venio colectivo de trabajo del sector de aparcamientos, estacionamientos regulados
de superficie, garajes, servicios de lavado y engrase de vehiculos para los afos
2003 y 2007 (DOGC 4105-02/04/2004). Convenio colectivo para el sector de las
empresas comerciales de servicios de empaquetados, enfajado y cualquier otra
manipulacién de productos propiedad de terceros para los afios 2006-2008 (DOGC
4824-19/02/2007). Convenio colectivo de trabajo de las empresas de remolcadores
de trafico interior y exterior de puertos de la provincia de Barcelona para los afos
2004-2007 (DOGC 4202-23/08/2004). Convenio colectivo de trabajo del sector de
transporte de mercancias por carretera y logistica de la provincia de Barcelona para
los afios 2003-2006 (DOGC 4032-17/12/2003). Convenio colectivo para la indus-
tria de transportes de mercancias por carretera y sus Anexos de la Provincia de
Castellon para el aino 2007 (BOP Castellon 42-07/04/2007). Convenio Colectivo
de trabajo para las Empresas y Trabajadores de Transporte de Enfermos y Acci-
dentados en Ambulancia de la Comunidad Auténoma de Extremadura (DOE 6-16/
01/2007). Convenio colectivo de trabajo para el sector de garajes, estaciones de
lavado y engrase y aparcamientos de Comunidad Auténoma de La Rioja para los
afios 2006, 2007, 2008 y 2009 (BOR 98-25/07/2006).

1% Convenio colectivo del sector de transportes de mercancias, mudanzas,
guardamuebles y logistica de Zaragoza 2006-2008 (BOP Zaragoza 258-10/11/
2006. Convenio colectivo de trabajo del sector de aparcamientos, estacionamientos
regulados de superficie, garajes, servicios de lavado y engrase de vehiculos para
los afios 2003 y 2007 (DOGC 4105-02/04/2004). Convenio colectivo de trabajo
de almacenistas, exportadores, envasadores, almacenes de destino de aceites comes-
tibles y estaciones de descarga de la provincia de Barcelona 2006-2007 (DOGC
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laboral, a la que cita el Convenio colectivo de trabajo de las em-
presas estibadoras portuarias de la provincia de Barcelona y sus
trabajadores, para los afios 2005-2007 (DOGC 4517-24/11/2005),
se afladen como faltas muy graves cuestiones como el abuso de
autoridad, el acoso moral y el acoso sexual, tratadas en el Con-
venio colectivo de trabajo del sector de aparcamientos, estaciona-
mientos regulados de superficie, garajes, servicios de lavado y
engrase de vehiculos para los afios 2003 y 2007 (DOGC 4105-02/
04/2004). Trabajar en empresas vinculadas al sector en periodo de
vacaciones o fuera de la jornada laboral consideradas en el Con-
venio colectivo para el sector de las empresas comerciales de
servicios de empaquetados, enfajado y cualquier otra manipulacién
de productos propiedad de terceros para los afios 2006-2008
(DOGC 4824-19/02/2007). Asimismo violar secretos de la empre-
sa cuando ello pueda perjudicarla'™, o revelar a persona extrafia
a la empresa los datos de reserva obligada, cuando existan, pro-
duciendo perjuicio sensible a la empresa. Igualmente revelar pla-
nes de organizacion del trabajo a persona o personas ajenas a la
empresa, sustraer documentos y formularios o copiarlos sin auto-
rizacién de la empresa, la promulgacién de noticias falsas o ten-
denciosas referidas a la Direccién de la empresa, que motiven el
descontento, también se incurrird en esta falta cuando esas noticias

4764-20/11/2006. Convenio colectivo de trabajo de las empresas consignatarias del
mercado central del pescado de Barcelona para los afios 2004-2006 (DOGC 4263-
18/11/2004). Convenio colectivo de trabajo de las empresas de remolcadores de
trafico interior y exterior de puertos de la provincia de Barcelona para los afios
2004-2007 (DOGC 4202-23/08/2004). Convenio colectivo de trabajo para el
sector de garajes, estaciones de lavado y engrase y aparcamientos de Comunidad
Auténoma de La Rioja para los afos 2006, 2007, 2008 y 2009 (BOR 98-25/07/
2000).

El Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de Talleres de Reparacion de
Vehiculos 2006-2009 (BON 110-13/09/2006), al referirse a la embriaguez y el
estado derivado del consumo de drogas durante el trabajo, precisa que en los
supuestos en los que existan indicios claros de que el trabajador se encuentre en
las situaciones mds arriba descritas, vendra éste obligado o someterse a los opor-
tunos reconocimientos que le seran practicados por el Servicio Médico de empresa,
o en su caso, por el Facultativo que la empresa designe; en su realizacién se
respetard al maximo la dignidad e intimidad del trabajador y se contard con la
asistencia de un Representante Legal de los Trabajadores o, en su ausencia del
centro de trabajo, de otro trabajador de la empresa, siempre que ello fuera posible.

' Convenio colectivo de trabajo del sector de las empresas almacenistas
dedicadas a la importacion, exportacion, manipulacion, envasado, torrefaccion y
comercio al por mayor y al por menor de frutos secos de las provincias de
Barcelona, Lleida y Girona para los afos 2005-2006 (DOGC 4512-17/11/2005).
El Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de Talleres de Reparacién de
Vehiculos 2006-2009 (BON 110-13/09/2006), indica violar el secreto de corres-
pondencia o documentos reservados de la empresa, o revelar a extrafios a la misma,
datos de reserva obligada.
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tiendan a desprestigiar a la empresa en la calle con la posibilidad

de producirse perjuicios evidentes'”'.

La inobservancia de los servicios de mantenimiento en caso de
huelga, circunstancia contemplada en el Convenio colectivo de tra-
bajo de almacenistas, exportadores, envasadores, almacenes de des-
tino de aceites comestibles y estaciones de descarga de la provincia
de Barcelona 2006-2007 (DOGC 4764-20/11/2006), y en fin el
acoso sexual '”2, o los tratos vejatorios de palabra u obra, los de falta
grave de respeto a la intimidad y a la consideracién debida a la
dignidad y a las ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual,
ejercidas por o sobre cualquier trabajador de la empresa, en el
Convenio colectivo de trabajo del sector de empresas navieras, con-
signatarias de buques y estibadoras de la provincia de Valencia
(BOP Valencia 123-25/05/2007).

La especialidad de la actividad puede observarse en el Convenio
colectivo de trabajo de empresas de autotaxi y alquiler de vehiculos
con conductor de la provincia de Barcelona para los afios 2004-2007
(DOGC 4286-23/12/2004), entendiendo muy graves las siguientes
conductas: La no prestacion del servicio por causas injustificadas,
con retencion del vehiculo, no comunicar a la empresa las averias,
los accidentes o las incidencias que imposibiliten la prestacién del
servicio en un plazo de 2 horas y, en caso de estar cerrada la
empresa, la misma comunicacion debera indicarse a la emisora co-
rrespondiente, el desprecinto o la manipulacion del taximetro o no
ponerlo en funcionamiento al inicio de la carrera, la toxicomania y/
o la embriaguez, aunque fuera ocasional, dada la peligrosidad del
trabajo que se realiza, la reiteracion de accidentes con culpabilidad
del conductor, a partir de 2 accidentes al afio. En el citado convenio
colectivo se califica, incluyendo sorprendentemente como muy gra-
ve, el hecho de que dado que se fija un minimo de recaudacién, la
no consecucién de dicho minimo se considerard como falta muy
grave, sancionable con despido.

7! Convenio colectivo de trabajo para el sector de garajes, estaciones de lavado
y engrase y aparcamientos de Comunidad Auténoma de La Rioja para los afios
2006, 2007, 2008 y 2009 (BOR 98-25/07/2006).

' Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de Talleres de Reparacién de
Vehiculos 2006-2009 (BON 110-13/09/2006). Convenio colectivo para la industria
de transportes de mercancias por carretera y sus Anexos de la Provincia de
Castellon para el afio 2007 (BOP Castellon 42-07/04/2007). Convenio colectivo de
trabajo de las empresas de remolcadores de trafico interior y exterior de puertos
de la provincia de Barcelona para los afios 2004-2007 (DOGC 4202-23/08/2004).
Convenio colectivo para el sector de las empresas comerciales de servicios de
empaquetados, enfajado y cualquier otra manipulacién de productos propiedad de
terceros para los afos 2006-2008 (DOGC 4824-19/02/2007).
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16. ADMINISTRACIONES PUBLICAS

La ausencia de reglas relativas a la regulacién del régimen dis-
ciplinario por parte de los convenios colectivos'”®, cuentan en el
apartado presente con algunos supuestos de cldusulas de remision
donde se trata de establecer una equiparacién entre el régimen san-
cionador del personal laboral y funcionario. Un ejemplo de lo an-
tedicho es el Convenio colectivo de la empresa Comarca Ribera Alta
del Ebro (personal laboral) 2005- 2007 (BOP Zaragoza 124-02/06/
2006), donde se sefiala que el personal podrd ser sancionado como
consecuencia del incumplimiento de sus obligaciones, de acuerdo
con la tipificacion de faltas y graduacién de sanciones legalmente
establecido, sometiéndose en esta materia a lo dispuesto en los ar-
ticulos 146 a 152 del Real Decreto 781/86 sobre Texto Refundido
de disposiciones vigentes en materia de Régimen Local, articulo 31
de la Ley 30/1984, de Reforma de la Funcién Publica y del Real
Decreto 33/86, de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento
de Régimen disciplinario de los funcionarios de la Administracién
del Estado.

Del mismo modo lo anterior puede constatarse en el Convenio
colectivo del personal laboral suscrito por la Administracion de la
Comunidad Foral de Navarra y sus organismos auténomos con los
sindicatos CC.00. y CSI-CSIF 2006-2007 (BON 11-24/01/2007) y
en el Acuerdo colectivo para el Ayuntamiento de Pamplona (Labo-
rales), de Pamplona, 2005-2007 (BON 46-18/04/2005), al indicarse
en ambos casos que los trabajadores sélo serdn sancionados por el
incumplimiento de sus deberes laborales cuando dicho incumpli-
miento sea constitutivo de falta disciplinaria, de acuerdo con la
graduacion de las faltas y sanciones que se establece en el Capitulo
IX del Titulo II del Decreto Foral Legislativo 251/1993, de 30 de
agosto, y disposiciones complementarias que serdn aplicables inte-
gramente a personal sujeto al Convenio. Con més nitidez se observa
lo indicado cuando se aprecia que el régimen disciplinario a aplicar
al personal laboral fijo, serd el mismo que se aplique a los traba-
jadores del Ayuntamiento y se regird por lo dispuesto, en cuanto a
graduacion de faltas y sanciones, por el Real Decreto 33/1986, de

' La ausencia de regulacion puede constatarse en los siguientes convenios
colectivos: Convenio colectivo laboral del Ayuntamiento de Teruel para los afos
2004 a 2007 (BOP Teruel 52-16/03/2005), Acuerdo de la Mesa sectorial de
negociacién del personal de administracién y técnico regulador de las condiciones
de trabajo de los funcionarios del cuerpo de bomberos de la Generalidad de
Catalufia para el periodo 2006-2008 (DOGC 4787-27/12/2006), Convenio colec-
tivo para el Personal Laboral de Getxo Kirolak (BO Bizkaia 111-06/06/2007).
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10 de enero, sobre Reglamento de Régimen Disciplinario de la
Administracién del Estado y cualquier otra normativa legal de ge-
neral aplicacion, cuestion que suscriben los siguientes convenios:
Convenio colectivo de trabajo del Ayuntamiento de Guarefa (per-
sonal laboral) (DOE 62-31/05/2007), Convenio colectivo del perso-
nal laboral del Ayuntamiento de Getaria, 2005-2007 (BO Guipuz-
coa 49-09/03/2007), Convenio colectivo para el Personal Laboral de
la Mancomunidad de la Merindad de Durango (BO Bizkaia 117-14/
06/2007), Convenio Colectivo para el Personal Laboral del Ayun-
tamiento de Ibarrangelu (BO Bizkaia 101-24/05/2007), Convenio
colectivo para el Personal Laboral de Arratiako Udalen Mankomu-
nitatea (BO Bizkaia 66-03/04/2007). Afadir lo indicado por el Con-
venio Colectivo para el Personal Laboral del Ayuntamiento de
Huesca (BOP Huesca 129-07/07/2006), cuando expresa que en todo
lo referente al régimen disciplinario, se estard a lo dispuesto en los
articulos 146 a 152 del Real Decreto 781/1986, de Texto Refundido
de disposiciones vigentes en materia de Régimen Local, articulo 46
del Real Decreto 1174/1987, relativo al Régimen Juridico de los
Funcionarios con Habilitacién Nacional, articulo 31 de la Ley 30/
1984, de Reforma de la Funcién Publica y el Real Decreto 33/1986,
de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de Régimen
disciplinario de los funcionarios de la Administracién del Estado.

Al margen de las sanciones que son habituales en la negocia-
cién colectiva, en el presente sector vienen a aplicarse con cierta
habitualidad, entre otras, la inhabilitacion, el traslado forzoso, la
suspension del derecho a concurrir a pruebas selectivas de ascenso,
o la exclusion de las bolsas de trabajo en la categoria en que estaba
contratado '’*. En otro de los perfiles sancionadores, el Convenio

174 El Convenio colectivo para el personal laboral de la Comarca de Somontano
de Barbastro (BOP Huesca 186-28/09/2006), para las faltas muy graves, sefiala la
inhabilitacion para ascender de categoria por un periodo no superior a tres afnos,
o el traslado forzoso sin derecho a indemnizacién. El Convenio colectivo del
personal laboral del Ayuntamiento de Tauste 2006-2008 (BOP Zaragoza 30-07/02/
2007), para las faltas muy graves, el traslado forzoso, sin indemnizacién alguna
de las contempladas en la legislacion aplicable, o la inhabilitacion, por un periodo
no superior a cinco afos, para ascender de categoria. El Convenio colectivo de
la empresa Comunidad General de Regantes del Canal de Bardenas (BOP Zaragoza
64-21/03/2005), por falta muy grave, la inhabilitacién por un periodo no superior
a tres afios para ascender de categoria. El Convenio colectivo para los empleados
publicos en régimen de derecho laboral de la Diputacion Provincial de Leén (BOP
Leén 80-08/04/2002), fija para las faltas graves, la suspensién del derecho de
concurrir a pruebas selectivas, promocién interna y concursos de traslados por un
periodo de uno a dos afios, y para las muy graves, la inhabilitacién para la
promocidn interna y participacion en concursos de traslado por un periodo de dos
a seis afnos, o el traslado forzoso sin derecho a indemnizacién. El Convenio
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colectivo de la empresa Ayuntamiento de San Vicente de la Bar-
quera (Personal laboral) (BOC 66-03/04/2007), contempla la de-
duccion de retribuciones por retrasos o ausencias, y la deduccién
proporcional de las retribuciones, habiéndose de tomar como base
de la deduccién la totalidad de remuneraciones integras mensuales
que perciba el trabajador en el momento de la comisién de la
falta, dividiéndose la misma por treinta y, a su vez, este resultado
por el nimero de horas que tuviere obligacién de cumplir de
media cada dia, realizada la operacién, la cantidad obtenida serd

colectivo para el personal laboral de Ayuntamiento de Simancas 2006-2007 (BOP
Valladolid 57-09/03/2007), para las faltas graves, la suspensién del derecho a
concurrir a pruebas selectivas de ascenso, por un periodo de dos afios, y para las
faltas muy graves, la inhabilitacién por un periodo no superior a cinco afnos para
ascender de categoria. E1 Convenio colectivo para el Personal Laboral del Excmo.
Ayuntamiento de Toro (Zamora) (BOP Zamora 8-17/01/2007), por falta grave, la
suspension del derecho a concurrir a concurso de ascensos por un periodo de hasta
2 afios, y por falta muy grave, la inhabilitacién para ascensos por un periodo de
2 a 6 afos. El Acuerdo de la Mesa sectorial de negociacion del personal de
administracién y técnico sobre las condiciones de trabajo del cuerpo de agentes
rurales de la Administracion de la Generalidad de Catalufia, 2007-2010 (DOGC
4787-27/12/2006), en las faltas graves, suspension del derecho a concurrir a
pruebas selectivas o concurso de ascenso por un periodo de 1 a 2 afios, y en las
faltas muy graves, la inhabilitacién para el ascenso por un periodo de 2 a 6 afos,
o el traslado forzoso sin derecho a indemnizacién. El Convenio colectivo del
personal laboral de Suma Gestién Tributaria Diputacién de Alicante (BOP Alicante
105-25/05/2007), en las faltas graves, la inhabilitacion para el ascenso, durante un
periodo de 6 meses a 2 afios, o el traslado forzoso sin derecho a indemnizacién
por un periodo no superior a seis meses; para las faltas muy graves, la inhabili-
tacion para el ascenso, durante un periodo de 3 afos, o el traslado forzoso sin
derecho a indemnizacién. El Convenio colectivo de trabajo para Comunidad
Auténoma de la Region de Murcia (Personal Laboral) (BORM 125-01/06/2007),
establece para las faltas graves, el traslado forzoso sin derecho a indemnizacion,
no pudiendo obtener el trabajador o la trabajadora sancionados nuevo destino, por
ningin procedimiento, en la localidad desde la que fue trasladado durante un afio,
para las faltas graves y tres afos para las muy graves. El Convenio colectivo de
trabajo del personal laboral de servicios sanitarios de la Diputacién Provincial de
Valencia 2007-2010 (BOP Valencia 48-26/02/2007), por falta grave, el traslado
a otro departamento, y por muy grave, la inhabilitacién para el ascenso durante
tres afios. El Convenio colectivo para el personal laboral de administraciéon y
servicios de la Universidad de Vigo (DOG 145-27/07/2007), por faltas graves, la
suspension del derecho a concurrir a pruebas selectivas, de ascenso o concur-
sos de traslados por un periodo de un afio, y para las faltas muy graves, la
suspension del derecho a concurrir a pruebas selectivas o concursos de ascenso por
un periodo de dos a tres anos, o el traslado forzoso dentro de la misma localidad
sin derecho a indemnizacién. El Convenio colectivo de la Mancomunidad Inter-
municipal de Servicios Sociales Las Vegas (BOCM 115-16/05/2007), contempla
para las faltas graves, la suspensién del derecho a concurrir a pruebas selectivas
o concursos de ascenso por un periodo de un afio; en las faltas muy graves, la
inhabilitacién para el ascenso por un periodo de hasta un maximo de dos afos.
El Convenio colectivo de la empresa Bomberos del Principado de Asturias (Per-
sonal laboral) (BOP A 141-18/06/2007), por faltas graves, la suspension del
derecho a concurrir a pruebas selectivas o concursos de ascenso por un periodo
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el valor/hora que habra de aplicarse al tiempo de trabajo no cum-
175

plido ™.

Existen convenios que inciden en el tratamiento del despido, tal
es el caso del Convenio colectivo del personal laboral de la comarca
«Comunidad de Teruel» para los afos 2006 al 2009 (BOP Teruel
59-23/03/2007), que considera que la sancién de despido se aplicard
Unicamente en casos de reincidencia de las faltas muy graves y en
la comision de faltas consistentes en robos, defraudacién de fondos
de la Comarca, asi como las demads faltas previstas en la ley justi-
ficativas de despido disciplinario, indicando ademds que en el caso
de despido improcedente, y dentro del plazo sefialado legalmente,
una vez dictada sentencia oportuna por el Juzgado de lo Social, se
constituird una Comisién Mixta compuesta por dos representantes de
los trabajadores y dos representantes de la Comarca, quienes en total
paridad estudiardn los condicionantes que motivaron el despido,
siendo necesario para que se opte por una indemnizacién el voto
favorable de la mitad mas uno de los miembros de la Comisién, y

de no existir la mayoria citada se procederd a elevar o adoptar la

solucién por la que, en su caso, opte el trabajador '’°.

de uno a dos afios, la exclusion de las bolsas de trabajo en la categoria en que
estaba contratado, cuando no resulte posible la aplicacién de las sanciones ordi-
narias, de 10 dias a 3 meses, contados a partir de la fecha en que se hubiera
designado a la persona para la formalizacién de una nueva contratacién; por faltas
muy graves, la suspension del derecho a concurrir a pruebas selectivas o concursos
de ascenso por un periodo de dos a seis afios, el traslado forzoso sin derecho a
indemnizacion, la exclusion de las bolsas de trabajo en la categoria en que estaba
contratado y de las que guarden identidad funcional con la misma, de 3 meses a
1 afio, contados a partir de la fecha en que se le hubiera llamado para una nueva
contratacion, cuando no resulte posible la aplicaciéon de las sanciones ordinarias,
la exclusion definitiva de la bolsa de trabajo en la categoria en que estaba
contratado y en las funcionalmente afines a aquella, siempre que no resulte posible
la aplicacién de las sanciones ordinarias.

'S Asimismo el Acuerdo de la Mesa sectorial de negociacién del personal de
administracién y técnico sobre las condiciones de trabajo del cuerpo de agentes
rurales de la Administraciéon de la Generalidad de Cataluiia, 2007-2010 (DOGC
4787-27/12/2006) se refiere al descuento proporcional de las retribuciones corres-
pondientes al tiempo real dejado de trabajar por faltas de asistencia o puntualidad
no justificadas., en este caso, no se puede computar el plazo de prescripcion, que
comienza, si la sancién no se hace efectiva, en la némina del mes siguiente, y el
Convenio colectivo de la Mancomunidad Intermunicipal de Servicios Sociales Las
Vegas (BOCM 115-16/05/2007), contempla para las faltas leves, la deduccién
proporcional de retribuciones.

' E1 Convenio colectivo para el personal laboral de administracién y servicios
de la Universidad de Vigo (DOG 145-27/07/2007), en caso de que la imposicion
de despido sea declarado improcedente por sentencia judicial firme, la Universidad
de Vigo optard por la readmisién del trabajador con el abono de los salarios
debidos y dejados de percibir.
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Distinta situacién contempla el Convenio colectivo de trabajo
del personal laboral de servicios sanitarios de la Diputacién Provin-
cial de Valencia 2007-2010 (BOP Valencia 48-26/02/2007), que
viene a establecer un meditado tratamiento de los derechos del
trabajador ante la eventualidad del despido, y por ello en el supues-
to de declaracién de despido improcedente de un trabajador/a fijo/
a, seflalado en el apartado 1 del articulo 56 del Estatuto de los
Trabajadores no se podra ejercitar por la empresa el derecho a la
opcién por la indemnizacién en los supuestos en que la plantilla de
puestos de trabajo en la empresa, aprobada reglamentariamente,
exista vacante del grupo profesional al que pertenezca el trabajador/
a despedido/a. En los casos en que se produzca un despido, y en
tanto no se sustancie y finalice el procedimiento impugnatorio del
mismo, la empresa, en caso de necesidad, s6lo podra cubrir la plaza
del trabajador/a sancionado/a mediante contrato de cardcter even-
tual, para poder garantizar el reingreso del trabajador/a en el su-
puesto contemplado.

El convenio trata igualmente la privacion de libertad del traba-
jador/a, tanto por orden judicial como gubernativa, que comportard
la suspension del contrato de trabajo, mientras se mantenga la pri-
vacion de libertad, levantada, provisionalmente la misma, el traba-
jador/a se incorporard de inmediato a su trabajo hasta que se dicte
sentencia definitiva y se proceda a la ejecucion de la misma. Cuan-
do la sentencia sea definitiva se producird la incorporacién inmedia-
ta al puesto de trabajo. Afiadiéndose que en el supuesto de que el
trabajador/a se viera condenado a penas o sanciones no privativas
de libertad, la suspensién concluird con la reincorporacién al traba-
jo, sin que se tome en consideracion el tiempo permanecido ausen-
te de €l por la detencidén o prisién preventiva o provisional que
haya padecido mientras se sustanciaba el proceso, no obstante,
si la pena no privativa de libertad conlleva inhabilitacién para el
ejercicio de la profesion, oficio o cargo publico tendrd los mismos
efectos laborales que la sentencia condenatoria a pena de privacién
de libertad.

En la gradacion del ejercicio del poder sancionador los conve-
nios contemplan perspectivas diversas, tal puede advertirse en el
Convenio colectivo de trabajo para Comunidad Auténoma de la
Regién de Murcia (Personal Laboral) (BORM 125-01/06/2007),
donde la graduacion de la gravedad o levedad de las faltas se aten-
derd a los siguientes criterios, el grado de intencionalidad, el grado
en que se haya atentado a la legalidad y al interés publico, el grado
de perturbacién producida en los servicios, los dafios producidos a
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la Administracion o a los administrados o administradas, o la rein-
cidencia. En el caso del Convenio colectivo de la empresa Comu-
nidad General de Regantes del Canal de Bardenas (BOP Zaragoza
64-21/03/2005), en la aplicacién de las sanciones, se tendrd en
cuenta el mayor o menor grado de responsabilidad del que cometa
la falta, la categoria profesional, la repercusion del hecho en los
demads trabajadores y en la empresa, y el Convenio colectivo de la
empresa Bomberos del Principado de Asturias (Personal laboral)
(BOP A 141-18/06/2007), por otra parte, mantiene que la gradacion
de la sancién se hard teniendo en cuenta, el grado de intencionali-
dad, descuido o negligencia que se revele en la conducta, y el dafio
al interés publico, cuantificindolo incluso en términos econémicos
cuando sea posible.

El procedimiento disciplinario es otra de las materias que los

convenios analizados en el presente sector encuentra especial aten-

cién, exigiendo su instruccién para faltas graves y muy graves'’’,

destacdndose precisiones como las que contempla el Convenio co-
lectivo de la empresa Bomberos del Principado de Asturias (Perso-
nal laboral) (BOP A 141-18/06/2007), al manifestar que en materia
de procedimiento serd de aplicacidn, con las l6gicas adaptaciones, el
Reglamento de Régimen Disciplinario de los Funcionarios de la
Administracién del Estado ', y debiéndose subrayar, en la materia
procedimental tratada, el tratamiento dado por el Convenio colec-
tivo tnico del Ayuntamiento de Madrid y sus organismos auténo-
mos (personal laboral) (BOCM 253-24/10/2006), donde se recoge la

7 IV Convenio colectivo laboral del Ayuntamiento de Andorra para los afos

2004 a 2007 (BOP Teruel 183-23/09/2005). Convenio colectivo del personal
laboral de la Mancomunidad de Municipios de la Sierra de Cadiz (BOP Cadiz 31-
13/02/2007). Convenio colectivo pare el personal laboral del Ayuntamiento de
Sanlicar la Mayor (BOP Sevilla 95-26/04/2007). Convenio colectivo para el
personal laboral de la Comarca de Somontano de Barbastro (BOP Huesca 186-28/
09/2006). Convenio colectivo para los empleados publicos en régimen de derecho
laboral de la Diputacién Provincial de Leén (BOP Leén 80-08/04/2002). Acuerdo
de la Mesa sectorial de negociacion del personal de administracion y técnico sobre
las condiciones de trabajo del cuerpo de agentes rurales de la Administracién de
la Generalidad de Cataluiia, 2007-2010 (DOGC 4787-27/12/2006). Convenio
colectivo del personal laboral de Suma Gestion Tributaria Diputacién de Alicante
(BOP Alicante 105-25/05/2007). Convenio colectivo para el personal laboral de
Institucion Ferial de Céadiz (IFECA) (BOP Cédiz 34-16/02/2007).

'78 Convenio colectivo del Ayuntamiento de Castropol (Personal laboral) (BOP
A 110-11/05/2007) y el Convenio colectivo de la empresa Ayuntamiento de San
Vicente de la Barquera (Personal laboral) (BOC 66-03/04/2007), que establece que
el procedimiento para la iniciacién, desarrollo y resolucién de expediente discipli-
nario al personal laboral del Ayuntamiento de San Vicente de la Barquera, seguird
los mismos tramites que el establecido para el personal funcionario, respetando, en
todo caso, el contenido del articulo 58 del Estatuto de los Trabajadores.
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ordenacion del procedimiento disciplinario, el procedimiento para la
sancién de faltas disciplinarias que se impulsard de oficio en todos
sus tramites, la iniciacién, el desarrollo, y su terminacion.

También debe indicarse, la existencia en el tratamiento del ré-
gimen disciplinario, de imprecisiones como la que puede constatarse
en el Convenio colectivo para el personal laboral de Ayuntamiento
de Simancas 2006-2007 (BOP Valladolid 57-09/03/2007), al esta-
blecer: «que la competencia sancionadora corresponde al Alcalde, y
que la misma es indelegable, de acuerdo con el articulo 21.3 de la
Ley 7/1985»; afirmacién la realizada por el convenio, que no se
corresponde con lo dictado por el citado precepto que sefiala que el
Alcalde puede delegar el ejercicio de sus atribuciones, salvo las de
convocar y presidir las sesiones del Pleno y de la Junta de Gobierno
Local, decidir los empates con el voto de calidad, la concertacion
de operaciones de crédito, la jefatura superior de todo el personal,
la separacién del servicio de los funcionarios y el despido del per-
sonal laboral, y las enunciadas en los parrafos a, e, j, k, 1 y m del
apartado 1 de este articulo.

Imprecisiones igualmente pueden constatarse en el Convenio
colectivo del personal laboral de la comarca «Comunidad de Teruel»
para los afios 2006 al 2009 (BOP Teruel 59-23/03/2007), al indicar
que la imposicién de sanciones se regira por los establecido en la
Ley 8/1998, de 7 de abril, sobre infracciones y sanciones de orden
social, sin perjuicio de que se le reconoce al Sr. Presidente la
facultad de imponer sanciones. Asimismo, en lo que se refiere a la
prescripcidn, sorprende lo establecido en el Convenio colectivo del
personal laboral de la Mancomunidad de Municipios de la Sierra de
Cédiz (BOP Cadiz 31-13/02/2007), al indicar que las faltas come-
tidas por los trabajadores prescribiran a los sesenta dias si son leves,
las faltas graves a los noventa dias, y las muy graves al afio, a partir
de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comision.

En la determinacién de las conductas que merecen la califica-
cion de leves dentro de las distintas Administraciones Publicas,
respecto del personal laboral, no son grandes las diferencias que
cabe apreciar con relacion a lo establecido en los convenios colec-
tivos existentes en otros sectores productivos sobre la incorreccién
con el publico, con los superiores, compafieros/as o subordinados/
as, y el descuido o negligencia en el ejercicio de sus funciones. En
la generalidad de los casos los convenios repiten el elenco habitual:
Faltas de puntualidad, no comunicacién de la falta al trabajo por
causa justificada, faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada,
no cursar ante la Empresa el parte de baja, alta o parte de confir-
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macion derivado de las situaciones de enfermedad o accidente en el
plazo, de tres dias hébiles a la fecha del hecho causante, el incum-
plimiento de los derechos y obligaciones del trabajador, siempre que
no deban ser calificados como falta muy grave o grave, la incorrec-
cion con el publico, superiores, compafieros/as o subordinados/as, el
descuido o negligencia en el ejercicio de sus funciones'”.

Incluso cabe verificar, como afecta al Convenio colectivo para
el personal laboral de la Comarca de Somontano de Barbastro (BOP
Huesca 186-28/09/2006), y al Convenio colectivo del personal la-
boral de la comarca «Comunidad de Teruel» para los afios 2006 al
2009 (BOP Teruel 59-23/03/2007), la inclusién del incumplimiento
de normas de Prevencion de Riesgos Laborales cuando no compor-
ten riesgos personales o materiales. Al igual que el Convenio colec-
tivo de trabajo del personal laboral de servicios sanitarios de la
Diputacién Provincial de Valencia 2007-2010 (BOP Valencia 48-
26/02/2007), califica como leve no atender a la prestacion del ser-
vicio con la debida diligencia y el incumplimiento del trabajo con
respecto a lo previsto en cualquiera de las normas sobre seguridad
e higiene, que no ocasione accidentes o dafios al personal o elemen-
tos de trabajo, o la prictica de fumar en las dependencias de los
centros sanitarios de la Diputaciéon de Valencia.

Son faltas graves, el conjunto de conductas que afectan a un
comportamiento inadecuado por parte de quienes prestan su acti-
vidad en el marco administrativo, por ello se formula el reproche
a intervenir en el procedimiento administrativo cuando se dé al-
guna de las causas de abstencion legalmente sefialadas, la emision
de informes y la adopcién de acuerdos manifiestamente ilegales
cuando causen perjuicio a la Administracién o a los ciudadanos y
no constituyan falta muy grave; asimismo consta como falta no
guardar el debido sigilo respecto a los asuntos que se conozcan
por razén del cargo, cuando causen perjuicio a la Administracion
o se utilice en provecho propio, el incumplimiento de los plazos
u otras disposiciones de procedimiento en materia de incompatibi-
lidades, el atentado grave a la dignidad de los funcionarios o de
la Administracién, o la grave falta de consideracién con los ad-

'7 Convenio colectivo para el personal laboral de Institucién Ferial de Cadiz
(IFECA) (BOP Cadiz 34-16/02/2007). Convenio colectivo del personal laboral de
la Mancomunidad de Municipios de la Sierra de Céadiz (BOP Cadiz 31-13/02/
2007). Convenio colectivo de la empresa Ayuntamiento de Cadrete (personal
laboral) (BOP Zaragoza 59-14/03/2007). Convenio colectivo unico del Ayunta-
miento de Madrid y sus organismos auténomos (personal laboral) (BOCM 253-24/
10/2006). Convenio colectivo del personal laboral de Suma Gestién Tributaria
Diputacién de Alicante (BOP Alicante 105-25/05/2007).
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ministrados "**. Del mismo modo es tomada en consideracién la
intervencién en un procedimiento administrativo, cuando existan
motivos de abstencién legalmente establecidos '*!, o el ejercicio de
actividades profesionales, ptblicas o privadas sin haber solicitado
autorizacién de compatibilidad "*.

El uso reservado de la documentacién publica es objeto de aten-
cién en los convenios colectivos, utilizando para ello diversas for-
mulas, como la negligencia en el tratamiento de los documentos,
datos o asuntos sobre los que se deba guardar secreto o sigilo y que
pueda causar dafios a los afectados, citada por el Convenio colectivo
del personal laboral de la comarca «Comunidad de Teruel» para los
afios 2006 al 2009 (BOP Teruel 59-23/03/2007), o la indiscrecion,
negligencia o falta de ética profesional cuando implique perjuicios
graves, contemplada por el Convenio colectivo de trabajo del per-
sonal laboral de servicios sanitarios de la Diputacién Provincial de
Valencia 2007-2010 (BOP Valencia 48-26/02/2007), o no respetar
el deber de secreto profesional, por lo que se refiere a los asuntos
que conozca por razén de las funciones que tenga encomendadas,
conducta contemplada en el Convenio colectivo de la empresa
Ayuntamiento de San Vicente de la Barquera (Personal laboral)
(BOC 66-03/04/2007). Del mismo modo la utilizaciéon o difusion
indebidas de datos o asuntos de los que se tenga conocimiento por
razon del trabajo en el organismo, tipificada dicha conducta en el
acuerdo de la Mesa sectorial de negociacion del personal de admi-
nistracion y técnico sobre las condiciones de trabajo del cuerpo de
agentes rurales de la Administracién de la Generalidad de Cataluiia,
2007-2010 (DOGC 4787-27/12/2006), Convenio colectivo de la em-
presa Bomberos del Principado de Asturias (Personal laboral) (BOP

"% Convenio Colectivo para el Personal Laboral del Ayuntamiento de Huesca
(BOP Huesca 129-07/07/2006). Convenio colectivo pare el personal laboral del
Ayuntamiento de Sanldcar la Mayor (BOP Sevilla 95-26/04/2007). Convenio
colectivo de la empresa Ayuntamiento de Cadrete (personal laboral) (BOP Zara-
goza 59-14/03/2007). Convenio colectivo tinico del Ayuntamiento de Madrid y sus
organismos auténomos (personal laboral) (BOCM 253-24/10/2006). Convenio
colectivo del personal laboral de Suma Gestiéon Tributaria Diputacién de Alicante
(BOP Alicante 105-25/05/2007). Convenio colectivo de trabajo para Comunidad
Auténoma de la Region de Murcia (Personal Laboral) (BORM 125-01/06/2007).

'8! Convenio colectivo de la empresa Ayuntamiento de San Vicente de la
Barquera (Personal laboral) (BOC 66-03/04/2007).

82 Convenio colectivo para el personal laboral de administracién y servicios
de la Universidad de Vigo (DOG 145-27/07/2007). Convenio colectivo para el
personal laboral de Ayuntamiento de Simancas 2006-2007 (BOP Valladolid 57-09/
03/2007) y Acuerdo de la Mesa sectorial de negociacién del personal de admi-
nistracion y técnico sobre las condiciones de trabajo del cuerpo de agentes rurales
de la Administracion de la Generalidad de Cataluiia, 2007-2010 (DOGC 4787-27/
12/2006).
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A 141-18/06/2007), y Convenio colectivo del Ayuntamiento de
Castropol (Personal laboral) (BOP A 110-11/05/2007). Se contem-
pla igualmente la prohibicién en el acceso, sin autorizacidn, a fiche-
ros o programas informdticos, que cita el Convenio colectivo del
personal laboral de Suma Gestién Tributaria Diputacién de Alicante
(BOP Alicante 105-25/05/2007).

Asimismo son reseiladas como faltas graves, las conductas cons-
titutivas de delito doloso relacionadas con el servicio, o que causen
dafio a la administracién o a los administrados'®, o el empleo
reiterado de medios y equipos de la empresa, incluidos los informa-
ticos, para los que no se tuviese autorizacion o para usos ajenos a
las funciones del puesto de trabajo, que constatan el Convenio co-
lectivo del Ayuntamiento de Castropol (Personal laboral) (BOP A
110-11/05/2007), y el Convenio colectivo de la empresa Bomberos
del Principado de Asturias (Personal laboral) (BOP A 141-18/06/
2007).

El incumplimiento de las normas de seguridad, riesgos, y salud
laboral, forman parte de las conductas calificadas como graves en
el sector. Consta el incumplimiento en el trabajo de las normas de
seguridad e higiene que ocasione accidente o dafios a las personas
0 a las cosas, citado en el Convenio colectivo de trabajo del perso-
nal laboral de servicios sanitarios de la Diputaciéon Provincial de
Valencia 2007-2010 (BOP Valencia 48-26/02/2007), o la inobser-
vancia de las 6rdenes o el incumplimiento de las normas en materia
de Prevencion de Riesgos Laborales cuando las mismas supongan
algin riesgo para el trabajador, sus compafieros o terceros, asi como
negarse al uso de los medios de seguridad facilitados por la empresa
o hacer uso indebido del mismo al que se refiere el Convenio
colectivo para el personal laboral de la Comarca de Somontano de
Barbastro (BOP Huesca 186-28/09/2006), y junto a lo anterior la no
utilizacién de los equipos de proteccion individual, al que se refie-
ren el Convenio colectivo del Ayuntamiento de Castropol (Personal
laboral) (BOP A 110-11/05/2007), y el Convenio colectivo de la
empresa Bomberos del Principado de Asturias (Personal laboral)
(BOP A 141-18/06/2007). Del mismo modo se contempla la des-
consideracion, el incumplimiento, o el abandono de las normas o

'8 Convenio colectivo pare el personal laboral del Ayuntamiento de Sanlicar
la Mayor (BOP Sevilla 95-26/04/2007). Convenio Colectivo para el Personal
Laboral del Ayuntamiento de Huesca (BOP Huesca 129-07/07/2006. Convenio
colectivo de trabajo para Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia (Personal
Laboral) (BORM 125-01/06/2007). Convenio colectivo tnico del Ayuntamiento de
Madrid y sus organismos auténomos (personal laboral) (BOCM 253-24/10/2006).
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medidas de seguridad y salud laboral en el trabajo establecidas,
cuando de los mismos puedan derivarse riesgos para la salud o
integridad fisica del trabajador o de otros trabajadores'®, o como
indica el 2.° Convenio colectivo laboral de la Agencia Catalana del
Agua de la Generalidad de Catalufia (DOGC 4305-20/01/2005), los
descuidos o negligencias en materia de seguridad y salud laboral que
provoquen dafios humanos o materiales apreciables.

En cuanto a las faltas muy graves, existen convenios que emiten
una sumaria atencion a las faltas, como es el caso del Convenio
colectivo de trabajo del personal laboral de servicios sanitarios de
la Diputacién Provincial de Valencia 2007-2010 (BOP Valencia 48-
26/02/2007), que s6lo considera aquellas previstas como tales en el
Estatuto de los Trabajadores. En otros casos se sigue el plantea-
miento mas habitual, refiriéndose a la adopcidn de acuerdos ilegales

que causen perjuicios graves a la administracién o a los ciudada-

nos '*’; a actuaciones que supongan discriminacién por razén de

raza, sexo, religion, lengua, afiliacién politica o sindical, opinién,
lugar de nacimiento, vecindad o cualquier otra condicién o circuns-

tancia personal o social'®; o la embriaguez o el uso de drogas

dentro del trabajo'®’.

'8 Convenio colectivo de la Mancomunidad Intermunicipal de Servicios So-
ciales Las Vegas (BOCM 115-16/05/2007). Convenio colectivo para los empleados
publicos en régimen de derecho laboral de la Diputacion Provincial de Leén (BOP
Ledén 80-08/04/2002). Convenio colectivo del Ayuntamiento de Castropol (Perso-
nal laboral) (BOP A 110-11/05/2007). Convenio colectivo de la empresa Bomberos
del Principado de Asturias (Personal laboral) (BOP A 141-18/06/2007). Acuerdo
de la Mesa sectorial de negociacion del personal de administracion y técnico sobre
las condiciones de trabajo del cuerpo de agentes rurales de la Administracién de
la Generalidad de Cataluiia, 2007-2010 (DOGC 4787-27/12/2006). Convenio
colectivo para el personal laboral de Ayuntamiento de Simancas 2006-2007 (BOP
Valladolid 57-09/03/2007). Convenio colectivo del personal laboral de la comarca
«Comunidad de Teruel» para los afos 2006 al 2009 (BOP Teruel 59-23/03/2007).

'8 Convenio colectivo para el personal laboral de administracién y servicios
de la Universidad de Vigo (DOG 145-27/07/2007). Convenio colectivo de la
empresa Bomberos del Principado de Asturias (Personal laboral) (BOP A 141-18/
06/2007). Convenio colectivo del Ayuntamiento de Castropol (Personal laboral)
(BOP A 110-11/05/2007).

'% Convenio colectivo de trabajo para Comunidad Auténoma de la Regién de
Murcia (Personal Laboral) (BORM 125-01/06/2007). Convenio colectivo de la
empresa Bomberos del Principado de Asturias (Personal laboral) (BOP A 141-18/
06/2007). Convenio colectivo del Ayuntamiento de Castropol (Personal laboral)
(BOP A 110-11/05/2007). Convenio colectivo para el personal laboral de admi-
nistracion y servicios de la Universidad de Vigo (DOG 145-27/07/2007). 2.°
Convenio colectivo laboral de la Agencia Catalana del Agua de la Generalidad de
Catalufia (DOGC 4305-20/01/2005).

'87 Convenio colectivo del personal laboral de la Mancomunidad de Municipios
de la Sierra de Cddiz (BOP Cadiz 31-13/02/2007).
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De mayor interés es como se recogen en los convenios analiza-
dos cuestiones de naturaleza publica vinculadas al funcionamiento
neutral de la Administraciéon, como es el incumplimiento del deber
de fidelidad a la Constitucion en el ejercicio de la funcién publica,
toda actuacién que suponga discriminacion por razén de raza, sexo,
religion, lengua, opinién, lugar de nacimiento, vecindad o cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social, la adopciéon de
acuerdos manifiestamente ilegales cuando causen perjuicio grave a
la Administracién o a los ciudadanos, la publicacién o utilizacién
indebida de secretos oficiales asi declarados por ley o clasificados
como tales, la violacién de la neutralidad o independencia politicas,
utilizando las facultades atribuidas para influir en procesos electo-
rales de cualquier naturaleza y ambito, la obstaculizacioén al ejerci-
cio de las libertades publicas y derechos sindicales, la realizacién de
actos encaminados a coartar el libre ejercicio del derecho de huelga,
la participacién en huelgas, a los que la tengan expresamente pro-
hibidas por la Ley, el incumplimiento de la obligacién de atender
los servicios esenciales en caso de huelga, o los actos limitativos de
la libre expresién de pensamiento, ideas y opiniones '™,

Asimismo se contempla la conducta que contravengan lo dis-
puesto en la Ley Orgdnica de libertad sindical, citada por el Con-
venio colectivo del personal laboral de la comarca «Comunidad de
Teruel» para los afios 2006 al 2009 (BOP Teruel 59-23/03/2007),
la obstaculizacion del ejercicio de las libertades publicas y de los
derechos sindicales en los términos contemplados en la Ley de
libertad sindical, que consta en el 2.° Convenio colectivo laboral de
la Agencia Catalana del Agua de la Generalidad de Cataluiia (DOGC
4305-20/01/2005), los actos limitativos de la libre expresion del
pensamiento, ideas y opiniones, tipificado en el Convenio colectivo
unico del Ayuntamiento de Madrid y sus organismos auténomos
(personal laboral) (BOCM 253-24/10/2006), o la conducta antisin-

"% Convenio colectivo pare el personal laboral del Ayuntamiento de Sanldcar
la Mayor (BOP Sevilla 95-26/04/2007). Convenio Colectivo para el Personal
Laboral del Ayuntamiento de Huesca (BOP Huesca 129-07/07/2006). Convenio
colectivo de la empresa Ayuntamiento de Cadrete (personal laboral) (BOP Zara-
goza 59-14/03/2007). Convenio colectivo de la empresa Ayuntamiento de San
Vicente de la Barquera (Personal laboral) (BOC 66-03/04/2007). Convenio colec-
tivo tnico del Ayuntamiento de Madrid y sus organismos auténomos (personal
laboral) (BOCM 253-24/10/2006). Convenio colectivo de trabajo para Comunidad
Auténoma de la Region de Murcia (Personal Laboral) (BORM 125-01/06/2007).
Convenio colectivo del personal laboral de Suma Gestién Tributaria Diputacion de
Alicante (BOP Alicante 105-25/05/2007). Convenio colectivo para el personal
laboral de administracién y servicios de la Universidad de Vigo (DOG 145-27/07/
2007).
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dical configurada en el Convenio colectivo del Ayuntamiento de
Castropol (Personal laboral) (BOP A 110-11/05/2007).

Es tomada en consideracién como falta muy grave la violacién
del sigilo profesional, la utilizacién o difusién indebida y voluntaria
de datos o asuntos de los que tenga conocimiento por razén de

trabajo en la Comarca, o revelar a elementos extrafios datos de

reserva obligada "*’; o mds pomposamente la publicacién o la utili-

zacién indebida de secretos oficiales asi declarados por Ley o cla-

sificados como tales, conforme a la normativa vigente '*".

El acoso sexual, el mobbing, o ambos conjuntamente, merecen

la atencién de la generalidad de los convenios colectivos '*', cons-

tatindose matices como es el caso del Acuerdo de la Mesa sectorial
de negociacién del personal de administracién y técnico sobre las
condiciones de trabajo del cuerpo de agentes rurales de la Adminis-
tracién de la Generalidad de Cataluna, 2007-2010 (DOGC 4787-27/
12/2006), al referirse al acoso sexual, cuando se produzca dentro del
ambito que comprenden las facultades de direccion empresarial, o
en otra vertiente el 2.° Convenio colectivo laboral de la Agencia
Catalana del Agua de la Generalidad de Catalufia (DOGC 4305-20/

' TV Convenio colectivo laboral del Ayuntamiento de Andorra para los afios

2004 a 2007 (BOP Teruel 183-23/09/2005). Convenio colectivo del personal
laboral de la comarca «Comunidad de Teruel» para los afios 2006 al 2009 (BOP
Teruel 59-23/03/2007). Convenio colectivo del personal laboral del Ayuntamiento
de Tauste 2006-2008 (BOP Zaragoza 30-07/02/2007). Convenio colectivo para el
personal laboral de Ayuntamiento de Simancas 2006-2007 (BOP Valladolid 57-09/
03/2007). Convenio colectivo de la Mancomunidad Intermunicipal de Servicios
Sociales Las Vegas (BOCM 115-16/05/2007).

%0 Convenio colectivo para el personal laboral de administracién y servicios
de la Universidad de Vigo (DOG 145-27/07/2007). Convenio colectivo de la
empresa Bomberos del Principado de Asturias (Personal laboral) (BOP A 141-18/
06/2007). Convenio colectivo del Ayuntamiento de Castropol (Personal laboral)
(BOP A 110-11/05/2007). Convenio colectivo de trabajo para Comunidad Auté-
noma de la Regién de Murcia (Personal Laboral) (BORM 125-01/06/2007).

! Convenio colectivo para el personal laboral de Institucién Ferial de Cédiz
(IFECA) (BOP Cadiz 34-16/02/2007). Convenio colectivo del personal laboral de
la Mancomunidad de Municipios de la Sierra de Cadiz (BOP Cadiz 31-13/02/2007.
Convenio colectivo del personal laboral de la comarca «Comunidad de Teruel»
para los afios 2006 al 2009 (BOP Teruel 59-23/03/2007). Convenio colectivo de
la Mancomunidad Intermunicipal de Servicios Sociales Las Vegas (BOCM 115-16/
05/2007). Convenio colectivo tinico del Ayuntamiento de Madrid y sus organismos
auténomos (personal laboral) (BOCM 253-24/10/2006). Convenio colectivo del
personal laboral de Suma Gestion Tributaria Diputacion de Alicante (BOP Alicante
105-25/05/2007). Convenio colectivo de la empresa Bomberos del Principado de
Asturias (Personal laboral) (BOP A 141-18/06/2007). Convenio colectivo del
Ayuntamiento de Castropol (Personal laboral) (BOP A 110-11/05/2007). Convenio
colectivo de trabajo para Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia (Personal
Laboral) (BORM 125-01/06/2007). Convenio colectivo para el personal laboral de
administracién y servicios de la Universidad de Vigo (DOG 145-27/07/2007).
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01/2005), al citar el acoso sexual a compafieros de la empresa o a
terceros en el desarrollo de sus tareas.

En lo que se refiere a la salud laboral es objeto de consideracion
como muy grave, el incumplimiento en el trabajo de las normas de
seguridad e higiene que ocasione dafios graves a las personas o a las
cosas, o el incumplimiento de las obligaciones en materia de pre-
vencion de riesgos contenidas en la Ley de Prevencion de Riesgos
laborales, cuando del mismo pudiera derivarse un riesgo laboral
grave e inminente, citados por el Convenio colectivo de trabajo del
personal laboral de servicios sanitarios de la Diputaciéon Provincial
de Valencia 2007-2010 (BOP Valencia 48-26/02/2007), el Conve-
nio colectivo de la empresa Bomberos del Principado de Asturias
(Personal laboral) (BOP A 141-18/06/2007), y Convenio colectivo
del Ayuntamiento de Castropol (Personal laboral) (BOP A 110-11/
05/2007). Las infracciones en materia de seguridad, riesgos y salud
laboral, y los descuidos o negligencias en materia de seguridad y
salud laboral que provoquen dafios humanos o materiales importan-
tes, citadas por el 2.° Convenio colectivo laboral de la Agencia
Catalana del Agua de la Generalidad de Cataluiia (DOGC 4305-20/
01/2005), o la imprudencia o negligencia inexcusable, asi como el
incumplimiento de las Medidas de Prevencion de Riesgos Laborales
que ocasionen riesgo grave de accidente laboral, perjuicio a sus
compaiieros o a terceros, del Convenio colectivo para el personal
laboral de la Comarca de Somontano de Barbastro (BOP Huesca
186-28/09/2006), son consideradas en todo caso conductas que
pueden conllevar la calificacién de muy grave.

En el apartado de la utilizacién de los medios informaticos, ha
de sefalarse la introduccién como falta muy grave, la comisién de
errores informadticos por negligencia que supongan coste de mate-
rial, retraso en plazo de ejecucion de dreas o pérdidas de informa-
cién, que ocasionen un grave perjuicio, cuestion tratada en el Con-
venio colectivo del personal laboral de Suma Gestién Tributaria
Diputacién de Alicante (BOP Alicante 105-25/05/2007). Consta en
el Convenio colectivo del Ayuntamiento de Castropol (Personal
laboral) (BOP A 110-11/05/2007), la utilizacién de medios y equi-
pos, incluidos los informadticos, para los que no se tenga autoriza-
cién y que, con notorio beneficio personal, sean empleados para la
realizacion de trabajos particulares o ajenos a la actividad contrac-
tual de la persona trabajadora, al igual que el Convenio colectivo de
la Mancomunidad Intermunicipal de Servicios Sociales Las Vegas
(BOCM 115-16/05/2007) menciona la manipulacién de datos y pro-
gramas con el dnimo de falsificacion.
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Por lo que afecta a los convenios que tienen un dmbito estatal,
no se da ninguna especialidad resefiable que permita distinguirles de
los tratados en pdginas anteriores. Existen aquellos que no contem-
plan el régimen disciplinario como es el Convenio colectivo estatal
para las Delegaciones Comerciales del Ente Piblico Empresarial
Loterias y Apuestas del Estado y sus trabajadores (BOE 202-23/08/
2007); otros que incorporan referencias a su actividad, como el
Convenio colectivo para el personal laboral del Consejo General del
Poder Judicial 2006-2007 (BOE 220-14/09/2006), calificando a ti-
tulo de ejemplo, como falta graves, la utilizacién o difusién inde-
bidas de datos o asuntos de los que tenga conocimiento por razén
del trabajo en el Consejo General del Poder Judicial. Ejemplo de lo
indicado inicialmente es el II Convenio colectivo tnico para el
personal laboral de la Administracion General del Estado (BOE
246-14/10/2006), que considera como faltas muy graves, entre otras
las siguientes conductas: El incumplimiento de las normas sobre
incompatibilidades cuando de lugar a situaciones de incompatibili-
dad, cometer falta grave, teniendo anotadas y no canceladas, o sin
posibilidad de cancelar al menos dos faltas graves, el acoso sexual,
la violacion de la neutralidad o independencia politica, utilizando
las facultades atribuidas para influir en procesos electorales de cual-
quier naturaleza o ambito, la obstaculizacién al ejercicio de las
libertades publicas y derechos sindicales, el incumplimiento de la
obligacién de atender en caso de huelga los servicios previstos en
el articulo 6.7 del Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, el
quebrantamiento del secreto profesional, la manipulacién de datos y
programas con dnimo de falsificacién o la utilizacién de los medios
técnicos de la Administracién para intereses particulares de tipo
econdmico, la embriaguez habitual o toxicomania si repercuten
negativamente en el trabajo, la tolerancia o encubrimiento de los
Jefes o Superiores respecto de las faltas graves y muy graves come-
tidas por los subordinados, el incumplimiento muy grave de las
obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales contem-
pladas en la normativa vigente, entendiendo como tal cuando del
mismo puedan derivarse riesgos para la salud y la integridad fisica
o psiquica de otro trabajador o de terceros. Entre las sanciones que
se contemplan por faltas muy graves, incorpora el convenio antes
citado la inhabilitacién para la promocién o ascenso por un periodo
de un afio y un dia a cinco afios, el traslado forzoso sin derecho a
indemnizacion, y el despido. Se afiade que el alcance de la sancién,
dentro de cada categoria, se hard teniendo en cuenta, el grado de
intencionalidad, descuido o negligencia que se revele en la conduc-
ta, el dafio al interés publico, cuantificindolo incluso en términos
econdémicos cuando sea posible, y la reiteracién o reincidencia.






Capitulo IV

LOS CONVENIOS COLECTIVOS DE AMBITO
EMPRESARIAL

En Espafa, de acuerdo con las cifras que publica el Ministerio
de Trabajo, durante el afio 2006 se negociaron 3.741 convenios de
empresa aplicables a 1.099.674 trabajadores, de ellos 3.427 tuvieron
un ambito provincial o autonémico, aplicandose a 572.010 asalaria-
dos. El resto, es decir 314 convenios, o el 8.39% del total, fueron
interautonémicos o estatales, siendo aplicados a los 517.664 traba-
jadores restantes, o 47.07%. Las cifras muestran con elocuencia la
distribucion existente, de forma que la media de trabajadores afec-
tados por convenio de empresa provincial o autonémico es de 166,9,
mientras que en los convenios de empresa interautondmico o estatal,
la media se situ6 en 1.648,61. Andalucia, Catalufia, y Madrid reco-
gieron la tasa mds alta de trabajadores por convenio colectivo de
empresa, manteniéndose las demds de acuerdo con el cuadro que se
ofrece a continuacion.

Convenios Convenios

de empresa trabajadores
ANDALUCIA 536 93.217
ARAGON 160 33.658
ASTURIAS 103 24311
BALEARES 53 5.090
CANARIAS 178 17.364
CANTABRIA 103 14.862
CASTILLA-LA MANCHA 141 20.299
CASTILLA Y LEON 250 26.005
CATALUNA 550 100.919
COMUNIDAD VALENCIANA 239 32.266
EXTREMADURA 55 14.601
GALICIA 255 37.432
MADRID 286 96.092

MURCIA 51 3.974



256 El tratamiento del régimen disciplinario en

la negociacion colectiva

Convenios Convenios

de empresa trabajadores
NAVARRA 111 15.157
PAIS VASCO 283 41.657
LA RIOJA 47 3.896
CEUTA Y MELILLA 26 1.210
INTERAUTONOMICOS 314 517.664

Atendiendo a los distintos sectores productivos el siguiente cua-
dro viene a mostrar la intensidad de la negociacién colectiva en la
empresa durante el afio 2006, destacdndose por su volumen, como
cabe apreciar, la Administracion Publica, Defensa y Seguridad So-
cial, a través fundamentalmente de los Ayuntamientos, y Organis-
mos extraterritoriales; la actividades de saneamiento publico; las
actividades asociativas, recreativas y culturales; y la Industria de

alimentos, bebidas y tabaco.

Sectores Convenios
Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 50
Pesca y acuicultura.13Extraccién y aglomeracioén de carb6n 13
Extraccién de petréleo, gas, uranio y torio 7
Extraccién de minerales no energéticos 25
Industria de alimentos, bebidas y tabaco 247
Industria textil y de la confeccién 22
Industria del cuero y del calzado 3
Industria de la madera y corcho. Cesteria 17
Industria del papel. Artes graficas. Edicién 114
Coquerias. Refinerfas. Trat. combus. Nucleares 7
Industria quimica 68
Fabric. productos de caucho y mat. Pldsticas 50
Fabric. de productos minerales no metdlicos 84
Metalurgia 47
Fabric. productos metélicos excep. Maquinaria 133
Construccién maquinaria y equipo mecdnico. 65
Fabric. maq. ofic.,mat. informat.y electrénico 18
Fabric. de maquinaria y material eléctrico 70
Fabric. instr. médicos,precisién y similares 8
Fabricacién de automdviles y remolques 101
Fabricacion de otro material de transporte 28
Fabric. de muebles. Otras manufac. Reciclaje 33
Produc. y distr. de electricidad,gas y agua 143
Construccién 20
Venta y reparac. vehiculos. Venta combustible 55
Comercio al por mayor. Interm. del comercio 74
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Sectores Convenios
Comercio al por menor. Reparac. Domésticas 67
Hosteleria 70
Transporte terrestre y por tuberia 114
Transporte maritimo y fluvial 38
Transporte aéreo y espacial 19
Activ. anexas a transportes. Comunicaciones 163
Instituciones financieras y seguros 26
Inmobiliarias. Alquiler de bienes muebles 22
Activ. informadticas. Investigac. y desarrollo 24
Otras actividades empresariales 241
Admon.Pablica. Defensa. Seg.Soc. Org.extrat 526
Educacién 51
Activ.sanitarias y veterin. Servic.sociales 156
Actividades de saneamiento publico 390
Activ.asociativas, recreativas y culturales 290
Activ. diversas de servicios personales 26
Hogares que emplean personal doméstico 3

1. CONVENIOS COLECTIVOS DE EMPRESA DE AMBITO
PROVINCIAL

La ausencia de regulacion en materia disciplinaria puede consta-
tarse en los convenios de empresa provinciales, tal es en el convenio
General de Asfaltos y Servicios, S. L. (Contrata Ayuntamiento de
Camargo. Cantabria) (BOC 143-24/07/2007), en el de Hormigones y
Morteros Preparados, S. A. (centros de trabajo en la Comunidad de
Madrid) (BOCM 216-11/09/2006); y en el de Grupo de Empresas
Fabricantes de Chocolates (BOP Alicante, 121-18/06/2007). Distin-
tos convenios ante tal situacién optan por establecer un mecanismo
supletorio, y el mismo se contempla a través de distintas formulas;
por ejemplo indicando que en todo lo no previsto en el convenio se
estard a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y el conve-
nio colectivo de Distribucién de Prensa y Revistas de la Comunidad
de Madrid'. En otras ocasiones se indica que en todo lo no previsto
regirdn las normas del Estatuto de los trabajadores, la derogada Or-
denanza de trabajo para la industria siderometaldrgica, leyes, regla-
mentos y demds disposiciones de obligado cumplimiento?, a veces la

' Convenio colectivo de la empresa Comercial de Prensa Siglo XXI, S. A.
(BOCM 222-18/09/2006).

? Convenio colectivo del centro de trabajo de Valls, de la empresa Lear Auto-
motive (EEDS) Spain, S. L., para los afios 2004-2007 (DOGC 4346-18/03/2005).
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supletoriedad se indica respecto a la legislacion vigente de cada
momento y a lo regulado por el Convenio General de Derivados del
Cemento”, o bien que con caracter supletorio y en lo no previsto, se
hace remisién al texto del Convenio Colectivo Provincial del Sector
en la provincia, siempre que no resulte contrarios al Estatuto de los
Trabajadores y demds disposiciones de caricter general®, o se esta-
blecen suplencias generales, del estilo de que en todo a lo no previs-
to en el convenio se estard a lo dispuesto en la legislacién general y
a las normas supletorias del convenio que existen en la empresa’, o
que en lo no recogido en el Convenio serd de aplicacion lo estable-
cido en la Ordenanza Laboral de la Construccién, Vidrio y Cerdmi-
ca, del afio 1970, cuyo texto queda integrado en el Convenio, y de las
disposiciones legales de cardcter general®, o se considera que sin
perjuicio de los establecido en la legislacion vigente sobre incumpli-
mientos laborales de los trabajadores, serd de aplicacion el régimen
disciplinario establecido en el Capitulo IV del Laudo Arbitral de 11
de julio de 1996, y si éste fuese derogado, las partes se reunirdn para
tratar de acordar la graduacién de faltas y sanciones, pero hasta que
se alcanzase un acuerdo, seguiria en vigor el régimen disciplinario
establecido en el Capitulo IV del Laudo Arbitral citado .

* Convenio Colectivo de la empresa Hormigones y Morteros Preparados, S. A.
(centros de trabajo de las Provincias de Sevilla, Cérdoba, Jaén, Huelva, Almeria
y Badajoz) (BOE 124-25/05/2005). Se localizan igualmente convenios en que las
partes acuerdan remitirse en materia disciplinaria a lo dispuesto en el Convenio
Nacional de Prensa Diaria, como sefiala el Convenio colectivo de Corporacion de
Medios de Murcia, S. A. (BOE 157-02/07/200), y el Convenio colectivo de la
empresa Verdehenares-UTE (Vertedero de Alcald de Henares y Torrejon de Ardoz)
(BOCM 250-20/10/2006) indica que en lo no recogido en el convenio colectivo
se estard a lo dispuesto en el convenio general del sector de Limpieza Publica,
Viaria, Riegos, Recogida, Tratamiento y Eliminaciéon de Residuos, Limpiezas y
Conservacién de Alcantarillado, aprobado por Resoluciéon de 12 de febrero de
1996. En el Convenio colectivo de Bicicletas de Alava, S. A. (BOTHA 62-23/05/
2007), se indica que para la calificacion de las faltas laborales, su posible sancion
y su cumplimiento se estard a lo que disponga para estos supuestos en el Convenio
Colectivo para las Industrias Siderometaldrgicas de Alava, vigente en cada momen-
to, y demds normas aplicables.

4 XXI Convenio colectivo de Comercial de Laminados, S. A. (BOE 164-11/
07/2006). El Convenio colectivo de la empresa Casais y Cia, S. L. (BOP A Coruia
24-30/01/2007) indica que para todo aquello que no estuviese recogido expresa-
mente en este convenio, las partes se acogerdn a lo pactado en el convenio
colectivo del sector a nivel de la provincia de A Coruiia.

* Convenio colectivo de la empresa Turismos Motor, S. A. (Tumosa) (BOP A
Corufia 6-09/01/2007).

¢ Convenio colectivo para la empresa Cristalerfa Recalde, S. A. (BOBizkaia 109-
04/06/2007).

7 Convenio colectivo de Cargill Espafia, S. A., y AOP Iberia, S. L., para el
periodo 2007 y 2008 (BOE 157-02/07/2007). El Convenio colectivo de la empresa
Hotelera Noroeste, S. A. (Resort La Toja) (BOA 9-12/01/2007), determina: «No
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También en fin se hace una declaracién mas precisa sefialando
que el Convenio serd de preferente aplicacion para regular las re-
laciones laborales de la empresa y su personal y en lo que no
expresamente plasmado en €l, se aplicard lo dispuesto en el Estatuto
de los Trabajadores y demads disposiciones legales de aplicacion, asi
como en la Ordenanza de Trabajo para la Industria Metalgréifica,
cuyo articulado y contenido se asume como norma dispositiva de
aplicacién®, o que en todo lo no regulado serdn de aplicacién el
Estatuto del Minero, el Estatuto de los Trabajadores, la Ordenanza
Laboral de la Mineria del Carb6n y el Convenio Interprovincial de
12 de enero de 19777, o se obligan las partes en el plazo maximo
de seis meses desde la firma del Convenio Colectivo las partes a
elaborar un reglamento de faltas y sanciones .

Los convenios colectivos de empresa con mayor intensidad que
los sectoriales tienden a establecer la determinacién conceptual de la
nocién de falta laboral, utilizando para ello distintas versiones, y asi
expresan que a efectos laborales se entiende por falta toda accién u
omisién que suponga quebranto de los deberes de cualquier indole,
impuestos por las disposiciones laborales vigentes y, en particular,
las que figuran en Convenio''; o consideran falta todo acto u omi-
sién del trabajador que represente una infraccion de los deberes y
funciones que tenga encomendados o resulte contrario a aquello que

non previsto neste Convenio, estarase igualmente ao que dispén o Acordo Laboral
de Ambito Estatal para o Sector da Hostalaria, Estatuto dos Traballadores e demais
disposiciéns de cardcter xeral.»

 Convenio colectivo para Crown Embalajes Espafia, S. L. 2006-2008.radio
(BO Bizkaia 51-13/03/2007).

’ Convenio colectivo de la empresa Compaififa General Minera de Teruel, S.
A., mina Agrupacién Luisa, para los afios 2006 y 2007 (BOP Teruel 112-15/06/
2000).

' Convenio Colectivo de la empresa Gallaher Canarias Cita Tabacos de Cana-
rias, S. L.-Centro Numero Uno (BOP Tenerife 38-16/03/2007). El1 Convenio
colectivo de la empresa Club de Campo Villa de Madrid, S. A. (BOCM 56-07/03/
2007), sefiala que el régimen sancionador serd tratado en la comision de trabajo
que se constituira tras la firma del convenio colectivo, tomando como punto de
partida el régimen sancionador de cobertura de vacios, que se adaptard de comin
acuerdo a las especialidades de la prestacion de servicios en el Club de Campo Villa
de Madrid, Sociedad Anénima. En el Convenio de la Compaiiia Europa Ferrys,
S. A. (personal en tierra) (centros de trabajo de Algeciras y Ceuta) (BOE 247-13/
10/2004), las partes se comprometen a ultimar en el plazo de seis meses, a partir
de la firma del convenio, un Reglamento de Régimen Interior que recoja el
Régimen Disciplinario, el Manual de Uniformidad y cuantos otros aspectos se
consideren oportunos, mientras tanto, cualquier cuestion que pueda afectar a estos
aspectos se tratard en la Comisién Paritaria la cual tendrd como referencia el
Acuerdo sobre Cobertura de Vacios.

' Convenio Colectivo de la empresa Santa Bdrbara Sistemas, S. A. (BOE 9-
11/01/2005).
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preceptian las disposiciones legales vigentes y/o a los derechos
constitucionales '*; o entienden como falta toda accién u omisién
que implique incumplimiento de los deberes y obligaciones de cual-
quier indole que al trabajador impone el presente convenio, las
disposiciones legales en vigor, el contrato de trabajo y las obliga-
ciones recogidas en el Manual del Empleado comunicado al emplea-
do"; o se entiende por falta laboral toda accién u omisién que
suponga el quebrantamiento de los deberes basicos que incumben a
todos los empleados de la empresa '*; o constituye falta o incumpli-
miento en la relacién laboral la violacién de uno o mds deberes del
trabajador consignados en el contrato de trabajo, en el Convenio, en
el Estatuto de los Trabajadores y demés normas de aplicacién; o
en fin por falta laboral califican toda accién u omisién, de la que
resulte responsable el trabajador, que se produzca con ocasién o
como consecuencia de la relacién laboral y que constituya un in-
cumplimiento grave y culpable de sus obligaciones '. Partiendo de
las consideraciones anteriores las faltas o infracciones laborales co-
metidas por los trabajadores se clasifican atendiendo a la importan-
cia en: leves, graves y muy graves, si bien cabe localizar convenios
colectivos, como es el Convenio colectivo de trabajo de la empresa
Autopista Terrassa-Manresa, S. A., Concesionaria de la Generalidad
de Catalufia, para los afios 2003-2006 (DOGC 4143-28/05/2004) y
el Convenio colectivo de trabajo del Hospital Universitario de Sant
Joan de Reus, SAM, para los afios 2006-2008 (DOGC 4865-19/04/
2007), que afaden a las anteriores, la falta menos grave, como
categoria intermedia entre la leve y la grave, describiendo las con-
ductas y sanciones correspondientes.

En la descripcion de los hechos que comportan la calificacién
de leves no son apreciadas conductas que supongan especialidades
con relacién a las que son habituales localizar en la negociacién
colectiva, no obstante con carécter singular cabe citar la infraccién
de las normas de higiene de la Empresa, o fumar en los lugares en

"> Convenio colectivo de trabajo del Hospital Universitario de Sant Joan de
Reus, SAM, para los afios 2006-2008 (DOGC 4865-19/04/2007).

'* Convenio colectivo de la empresa Parque Temdtico de Madrid, S. A. (Parque
Warner) (BOCM 247-17/10/2006).

'* Convenio colectivo de la empresa Fiat Auto Espaifia, S. A. 2006 (BOCM 302-
20/12/2006).

"> Convenio Colectivo para el personal que presta servicios en la Oficina
Provincial de Cruz Roja Espaifiola en la provincia de Céceres (DOE 71-21/06/
2007).

' Convenio colectivo de Azcue y Cia, S. A. (BO Guiptizcoa 95-16/05/2007)
y Convenio colectivo de Enrique Keller, S. A., de Zarautz, 2006-2007 (BO
Guiptzcoa 24-02/02/2007).
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que esté prohibido'’, comer en horarios y lugares no autorizados,
sin reincidencia'®, verter basura fuera de los lugares establecidos
para ello ', no presentarse con la tarjeta de identificacion para la
apertura de via en dos ocasiones en el periodo de 1 mes, excepto
cuando sea consecuencia del funcionamiento defectuoso de la tarje-
ta®’, negarse a pasar la revision médica anual®', leer o comer en
horas de trabajo y dejar ropas o efectos fuera de los sitios indicados
para su conservacién y custodia®, la permuta de turnos, servicios o
puestos sin la correspondiente autorizacidn, siempre que no se pro-
duzca perjuicio a la empresa o al servicio por haber quedado debi-
damente cubierto el puesto de trabajo?, la no utilizacién del ves-
tuario y equipo que haya sido facilitado por la empresa con
instrucciones de utilizacién*, el incumplimiento leve de las obliga-
ciones en materia de prevencion de riesgos laborales contempladas
en la normativa vigente , usar el teléfono de la empresa para asun-
tos particulares, sin autorizacién”, o como sefiala el Convenio co-
lectivo de la empresa Parque Temdtico de Madrid, S. A. (Parque
Warner) (BOCM 247-17/10/2006), dando cuenta de lo particular de
su actividad productiva, califica como leve, firmar en distinta hoja
de control de presencia al asignado o fichar en distinto terminal al
asignado, no hacer uso temporalmente durante las horas de trabajo
del uniforme y complementos facilitados por la empresa, salvo causa
justificada, no llevar en el uniforme y complementos de trabajo los

7 Convenio colectivo de La Veneciana Bética, Sociedad Anénima (BOE 91-
17/04/2006).

'8 Convenio colectivo de la empresa Arcillas Refractarias, S. A. (ARCIRESA)
(BOP A 140-16/06/2007).

' Convenio Colectivo de la empresa Santa Barbara Sistemas, S. A. (BOE 9-
11/01/2005).

% Convenio colectivo de trabajo de la empresa Autopista Terrassa-Manresa, S.
A., Concesionaria de la Generalidad de Catalufia, para los anos 2003-2006 (DOGC
4143-28/05/2004).

! Convenio colectivo de trabajo de la empresa Llar-Residéncia Nostra Senyora
del Carme para los afios 2005-2007 (DOGC 4513-18/11/2005).

2 Convenio colectivo de trabajo de la empresa Matadero Industrial de Lérida,
SA (MILSA), de la localidad de Lleida, para el periodo del 1.1.2006 al 31.12.2009
(DOGC 4652-12/06/2006).

# Convenio colectivo de trabajo de Arts Grafiques de Girona, S. L., para los
afios 2004-2006 (DOGC 4270-29/11/2004).

* La Veneciana Bética, S. A. [Cédigo convenio: 9005331] nada Convenio
colectivo de trabajo de Planificaciéon y Control Logistico, S. A. U. (DOE 1-25/04/
2007).

» Convenio Colectivo para el personal que presta servicios en la Oficina
Provincial de Cruz Roja Espafiola en la provincia de Caceres (DOE 71-21/06/
2007).

% Convenio colectivo de Azcue y Cia, S. A. BO Guiptizcoa 95-16/05/2007.
Convenio colectivo de Enrique Keller, S. A., de Zarautz, 2006-2007 (BO Guipuz-
coa 24-02/02/2007).
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distintivos ordenados por la empresa, o lucir en uno u otras pega-
tinas o inscripciones ajenas a las autorizaciones para el puesto o
unidad de trabajo, y no observar las sefiales de trafico dentro del
recinto del Parque.

De acuerdo con lo que se indica, de manera singular en el
Convenio colectivo de La Veneciana Bética, Sociedad Anodnima
(BOE 91-17/04/2006), son faltas graves las acciones u omisiones en
las que el dafio o perjuicio causado, material o moral, es sensible-
mente grande. La descripcion de las faltas graves encuentra en la
mayor parte de los convenios colectivos de empresa, cuyo dmbito
es local o provincial, una gran extension, integrando gran parte del
elenco habitual, y los ejemplos pueden tomar la siguiente forma a
la hora de recoger el citado elenco: La falta de sigilo profesional
divulgando datos, informes o antecedentes que puedan producir
perjuicio de cualquier tipo a la empresa, cualquier falsedad o in-
exactitud deliberada en los partes o documentos de trabajo, o la
negativa a su formalizacién, asi como proporcionar falsa informa-
cidén a la Direccién de la empresa, o a sus superiores en relaciéon con
el trabajo, la injustificada delegaciéon de funciones o trabajos en
personal de inferior rango laboral o no cualificado para su realiza-
cion, y la aceptacién de dddivas o regalos por dispensar trato de
favor en el servicio”. Al igual que: La falta de disciplina en el
trabajo, la falta de asistencia al puesto de trabajo sin causa justifi-
cada, las faltas repetidas de puntualidad sin causa justificada durante
mds de cinco dias y menos de diez al mes, el abandono del puesto
de trabajo sin causa justificada, o la reincidencia en la comisién de
una falta leve aunque sea de diferente naturaleza dentro de un
mismo trimestre, siempre que se produzca sancién por ese motivo **.
En otros casos se indica la suma de faltas de puntualidad en la
asistencia al trabajo, o el abandono del mismo, cuando exceda de
treinta minutos en un mes, la vulneraciéon de las normas de segu-
ridad, incluida la no utilizacién de los equipos de proteccién indi-
vidual, la desobediencia a las 6rdenes de los superiores en cualquier
materia de trabajo, o de las personas en quien éste delegue *.

En el Convenio colectivo de trabajo del Hospital Universitario
de Sant Joan de Reus, SAM, para los afios 2006-2008 (DOGC

77 Convenio colectivo de Enrique Keller, S. A., de Zarautz, 2006-2007 (BO
Guiptzcoa 24-02/02/2007).

* Convenio colectivo para Fundacién Uribarren Abaroa (BO Bizkaia 97-18/
05/2007).

¥ La Veneciana Bética, S. A. [Cédigo convenio: 9005331] nada Convenio
colectivo de trabajo de Planificaciéon y Control Logistico, S. A. U. (DOE Ext 1-
25/04/2007).
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4865-19/04/2007), se califica como falta menos grave la reinciden-
cia en un periodo de tres meses en la comision de dos faltas leves,
aunque sean de diferente naturaleza; de 4 a 10 faltas no justificados
de impuntualidad cometidos en un periodo de 30 dias (se entenderd
por impuntualidad el retraso en la entrada o salida anticipada del
puesto de trabajo por un tiempo superior a 10 minutos e inferior a
20); ausentarse de la empresa durante la jornada laboral sin el
debido permiso o causa justificada, la mera desobediencia a las
ordenes e instrucciones de trabajo incluidas las relativas a las nor-
mas de salud laboral; la embriaguez o toxicomania, siempre que no
sea habitual y que afecte al desarrollo de su trabajo. Como faltas
graves, la reincidencia en un periodo de tres meses en la comision
de dos faltas menos graves, aunque sean de diferente naturaleza, la
inasistencia injustificada al trabajo de un a tres dias, sin que exista
previa notificacién; mantener discusiones injustificadas o violentas
durante el trabajo; la indiscrecion, negligencia o falta de ética pro-
fesional, la disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento
del trabajo normal o pactado; la simulaciéon de enfermedad o acci-
dente, demostrado; y toda manipulacién hecha para prolongar la
baja para enfermedad o accidente.

Junto a lo anterior cabe destacar el creciente peso que la salud
en el trabajo va teniendo dentro de los convenios colectivos, din-
dose cldusulas del siguiente tenor al identificar las conductas graves:
La imprudencia producida durante la realizacién de su trabajo, si la
misma comportara riesgo grave de accidente para si o para terceros,
la falta se podrd calificar de muy grave, se reputard como falta
grave el no uso de las prendas y aparatos de seguridad obligatorios
imputables al trabajador*; incumplir las normas de seguridad y
salud laboral si de ellas se derivan dafios personales o materiales de
escasa entidad?'; la imprudencia en acto de servicio, si implicase
riesgo de accidente para si o para los compaiieros de trabajo, o
peligro de averias para las instalaciones, se considerard falta muy
grave y en todo caso se considerard imprudencia en acto de servicio
el no uso de las prendas, aparatos y medidas de seguridad e higiene
de caracter obligatorio**; el incumplimiento de las normas estable-
cidas en la empresa en materia de seguridad e higiene en el traba-

% Convenio colectivo de trabajo de la empresa Avanzit Comunicaciones Pd-
blicas, SLU (centros de trabajo de la provincia de Barcelona), para los afios 2005
y 2006 (DOGC 4609-06/04/2006).

*' Convenio colectivo de trabajo de Arts Grafiques de Girona, S. L., para los
afios 2004-2006 (DOGC 4270-29/11/2004).

%2 Convenio colectivo de la empresa Fiat Auto Espafia, S. A. 2006 (BOCM 302-
20/12/2006).
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jo*; el incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo
29 de la Ley 31/1995 del 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales, cuando el incumplimiento origine riesgo de dafos graves
para la Seguridad y Salud de los trabajadores**; la imprudencia en
acto de trabajo, si implicase riesgo de accidente para el trabajador,
para sus compafieros, o peligro de averia para las instalaciones,
podré ser considerada como muy grave, y en todo caso se conside-
rard imprudencia en acto de servicio el no uso de las prendas y
aparatos de seguridad de caracter obligatorio®; no utilizar los ele-
mentos de proteccion e higiene facilitados por la empresa, sin rein-
cidencia™.

Con cardcter igualmente particularizado cabe citar el Convenio
colectivo de Técnicas Industriales en Decoracion, S. L., de Berrio-
plano (BON 43-06/04/2007), recogiendo la embriaguez fuera de
acto de servicio, vistiendo el uniforme de la empresa, siempre que
por el uniforme pueda identificarse a la empresa, el Convenio co-
lectivo de la empresa Asientos de Castilla, S. A. (BOCyL 47-07/03/
2007), calificando como grave el usar el teléfono para usos parti-
culares sin autorizacién, el Convenio colectivo de trabajo de la
empresa Autopista Terrassa-Manresa, S. A., Concesionaria de la
Generalidad de Catalufia, para los afios 2003-2006 (DOGC 4143-28/
05/2004), que califica como faltas menos graves, entre otras, no
presentarse en el puesto de trabajo con el uniforme facilitado por la
empresa, no avisar de las retenciones de vehiculos en las estaciones
de peaje, accidentes producidos en la autopista, reclamaciones he-
chas por los clientes o cualquier otro tipo de incidencia que pueda
perjudicar el buen funcionamiento del servicio; y como faltas gra-
ves, no hacer uso de la autoridad que otorga el articulo 1.b del
Decreto 693/1969, del 10 de abril, en ausencia de los agentes de
trafico, favoritismos por parte de los superiores en materias que
impliquen discriminacién del resto de subordinados o su posterga-
cién, o que supongan persecuciones, tolerar a los subordinados que
trabajen si trasgreden las normas de seguridad, no comparecer o
negarse, sin causas justificadas, a hacer horas extraordinarias en
situaciones de fuerza mayor.

¥ Convenio colectivo de la empresa Honeywell Friccién Espaiia, S. A. (BOCM
218-13/09/2006).

3 Convenio colectivo de Técnicas Industriales en Decoracién, S. L., de Berrio-
plano (BON 43-06/04/2007).

¥ Convenio colectivo de Alcoa Transformacién de Productos, S. L., 2006-2010
(BOP Huesca 225-24/11/2006).

* Convenio colectivo de la empresa Asientos de Castilla, S. A. (BOCyL 47-
07/03/2007).
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Constan igualmente como graves el mal uso de uniformes, asi
como la reincidencia en el cumplimiento de las normas sobre ima-
gen y cuidado personal, la vulneracién de los compromisos relativos
a la imagen corporativa de la empresa, el no cumplir con la pro-
longacion de jornada establecida en el convenio, pudiéndose consi-
derar como falta muy grave en funcién del prejuicio ocasionado a
la empresa, la no entrega por parte de los mandos intermedios o
personas responsables de los equipos de proteccién establecidos*’, o
el abuso de autoridad en el desempefio de las funciones encomen-
dadas, considerando abuso de autoridad la comisién por un superior
de un hecho arbitrario, con infraccién de un derecho del trabajador
reconocido legalmente, de donde se derive un perjuicio notorio para
el subordinado, ya sea de orden material o moral 38,

Si como se indicaba lineas mas arriba, de manera singular, el
Convenio colectivo de La Veneciana Bética, Sociedad Andnima
(BOE 91-17/04/2006), calificaba a las faltas graves como acciones
u omisiones en las que el dafio o perjuicio causado, material o
moral, es sensiblemente grande, por lo que afecta a las muy graves,
entiende el convenio las mismas, como las acciones u omisiones en
las que el dafio o perjuicio causado, material o moral, es de tal
grado que perturba fuertemente la vida normal de la empresa.

Al margen de las especialidades que la organizacion productiva
de cada empresa comporta, la relacién de conductas muy graves
viene a coincidir con las conocidas en la experiencia negociadora.
Cuestiones como la salud laboral®’, el acoso*, la confidenciali-

7 Convenio colectivo de la empresa Parque Tematico de Madrid, S. A. (Parque
Warner) (BOCM 247-17/10/2006).

* Convenio Colectivo para el personal que presta servicios en la Oficina
Provincial de Cruz Roja Espafola en la provincia de Céiceres (DOE 71-21/06/
2007).

% Convenio colectivo de La Veneciana Bética, Sociedad Anénima (BOE 91-
17/04/2006).

“ Convenio colectivo de trabajo de la empresa Autopista Terrassa-Manresa, S.
A., Concesionaria de la Generalidad de Cataluiia, para los anos 2003-2006 (DOGC
4143-28/05/2004). Convenio colectivo de trabajo de Arts Grafiques de Girona, S.
L., para los afos 2004-2006 (DOGC 4270-29/11/2004). Convenio colectivo de la
empresa Parque Temadtico de Madrid, S. A. (Parque Warner) (BOCM 247-17/10/
2006). Convenio colectivo de la empresa Fiat Auto Espana, S. A. 2006 (BOCM
302-20/12/2006). Convenio colectivo de la Comisién Ejecutiva Confederal de
Comisiones Obreras 2006-2009 (BOCM 270-13/11/2006). El Convenio colectivo
de Técnicas Industriales en Decoracién, S. L., de Berrioplano (BON 43-06/04/
2007), con relacion al acoso sexual, entiende por tal una conducta de naturaleza
sexual, de palabra o accién desarrollada en el dmbito laboral y que sea ofensiva
para el trabajador o trabajadora objeto de la misma, y en un supuesto de acoso
sexual, se protegerd la continuidad en su puesto de trabajo a la persona objeto del
mismo. El Convenio colectivo de Enrique Keller, S. A., de Zarautz, 2006-2007
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dad”, y la defensa de libertades como la obstaculizacién en el
ejercicio de las libertades publicas y de los derechos sindicales. La
realizacion de actos encaminados a coartar el libre ejercicio del
derecho de huelga. El incumplimiento de la obligaciéon de atender
los servicios esenciales en caso de huelga. Los actos limitativos de
la libre expresion del pensamiento, de las ideas y de las opinio-
nes*>. La prestacién de los servicios minimos establecidos por la
autoridad competente durante una huelga. La participacidén activa
en una huelga ilegal o cualquier otra falta de alteracién colectiva
ilegal dentro del régimen normal de trabajo ™.

Otros ejemplos pueden ser el Convenio colectivo de Enrique
Keller, S. A., de Zarautz, 2006-2007 (BO Guipuzcoa 24-02/02/
2007), que sanciona dedicarse a actividades profesionales, por cuen-
ta propia, en empresas de la competencia sin la oportuna y expresa
autorizacion, y la imprudencia, negligencia o incumplimiento de las
normas u drdenes sobre seguridad e higiene en el trabajo, cuando
por ello se produzca grave riesgo para los trabajadores o dafios para
las instalaciones. El Convenio Colectivo de la empresa Santa Bar-
bara Sistemas, S. A. (BOE 9-11/01/2005), incorpora como falta
ceder, subarrendar o traspasar la vivienda que de la Empresa se
tenga concedida o arrendada. El Convenio colectivo de Aguas de
Jerez Empresa Municipal, S. A. (BOP Cadiz 60-28/03/2007), el
consumo fraudulento de agua o complicidad con el mismo. EI
Convenio colectivo de la empresa Fiat Auto Espafa, S. A. 2006

(BO Guiptizcoa 24-02/02/2007), se refiere a los actos, conductas, verbales o fisicas
de naturaleza sexual ofensivas dirigidas a cualquier persona de la empresa siendo
de maxima gravedad aquéllas que sean ejercidas desde posiciones de mando o
jerarquia, las realizadas hacia personas con contrato no indefinido o las de repre-
salias contra las personas que hayan denunciado.

*I'El Convenio colectivo de la empresa Asientos de Castilla, S. A. (BOCyL 47-
07/03/2007), califica como muy grave violar el secreto de correspondencia o
documentos reservados de la Empresa. El dar a conocer el proceso patoldgico y
la intimidad del residente consta en el Convenio colectivo de trabajo de la empresa
Llar-Residencia Nostra Senyora del Carme para los afios 2005-2007 (DOGC 4513-
18/11/2005). El Convenio colectivo para Fundacion Uribarren Abaroa (BO Bizkaia
97-18/05/2007) dar a conocer el proceso patolégico e intimidad del residente. El
Convenio colectivo de Enrique Keller, S. A., de Zarautz, 2006-2007 (BO Guiptiz-
coa 24-02/02/2007) y el Convenio colectivo de Azcue y Cia, S. A. (BO Guipizcoa
95-16/05/2007) revelar a elementos extrafios a la empresa datos de ésta de obligada
reserva. El Convenio colectivo de la empresa Santa Barbara Sistemas, S. A. (BOE
9-11/01/2005), cita la difusién de informacion clasificada de cardcter especial bien
por la Empresa bien por el Ministerio de Defensa y que hubiere sido entregada
en custodia a la Empresa.

2 Convenio colectivo de ANPACE. (BO Guipizcoa 76-19/04/2007).

# Convenio colectivo de trabajo de la empresa Autopista Terrassa-Manresa,
S. A., Concesionaria de la Generalidad de Catalufia, para los afios 2003-2006
(DOGC 4143-28/05/2004).
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(BOCM 302-20/12/2006), considera muy grave la infraccion de las
normas previstas en el codigo de conducta del Grupo Fiat.

Pero también son tomados en consideracion la condena por
sentencia firme por delitos de robo, hurto, violacién o abusos sexua-
les, asi como cualesquiera otros delitos que pudieran implicar des-
confianza de la empresa respecto a su autor, aun cuando €stos hayan
sido cometidos fuera de la empresa““, o el fraude, deslealtad, o
abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto o robo,
tanto a la empresa como a los compaifieros de trabajo o/a cualquiera
otra persona, dentro de las dependencias de la empresa o durante
actos de servicio en cualquier lugar®. Existen casos sorprendentes,
como ocurre en el Convenio colectivo de trabajo de la empresa
Badrinas, S. A., para los afos 2006 y 2007 (DOGC 4723-21/09/
2006), donde la conducta tipificada es la simple participacién en
delito, sin mayores precisiones.

* Convenio colectivo de Azcue y Cfa, S. A. (BO Guiptizcoa 95-16/05/2007).
Convenio colectivo de Enrique Keller, S. A., de Zarautz, 2006-2007 (BO Guipuz-
coa 24-02/02/2007). El Convenio colectivo de Técnicas Industriales en Decora-
cion, S. L., de Berrioplano (BON 43-06/04/2007), se refiere a la condena por delito
de robo, hurto o malversacién cometidos fuera de la empresa, o por cualquier otra
clase de hechos que puedan implicar para ésta desconfianza respecto a su autor,
y, en todo caso, la de duracién superior a seis afios dictada por los Tribunales de
Justicia. El Convenio colectivo de la empresa Fiat Auto Espana, S. A. 2006 (BOCM
302-20/12/2006), cita la condena por sentencia firme en cualquier grado de
participacion o autoria, impuesta por la comision de un delito que lleve aparejada
pena de privacién de libertad por tiempo de un afilo o mds, aunque se cumpliere
en libertad condicional, y la privacion de libertad del trabajador, mientras no exista
sentencia condenatoria firme, conlleva la suspensién automatica del contrato de
trabajo siempre que sea comunicada a la empresa por escrito y dentro de los siete
dias laborables siguientes a aquél en que se hubiere producido. El Convenio
colectivo de trabajo de Arts Grafiques de Girona, S. L., para los afios 2004-2006
(DOGC 4270-29/11/2004) tipifica la condena por delito de robo, hurto o malver-
sacion cometidos fuera de la empresa, o por cualquier otra clase de hechos que
puedan implicar desconfianza respeto a su autor, y en todo caso, las de duracion
superior a 1 afo dictadas por los tribunales de justicia. El Convenio colectivo de
la empresa Arcillas Refractarias, S. A. (ARCIRESA) (BOP A 140-16/06/2007),
constata como muy grave los actos contra la propiedad, tanto de los demas
trabajadores, como de la empresa o a cualquier persona, dentro del centro de
trabajo o fuera del mismo durante actos de servicio y haber recaido sobre el
trabajador sentencia firme de los Tribunales de Justicia, por delitos contra la
propiedad cometidos fuera de la empresa.

* Convenio colectivo de la empresa Asientos de Castilla, S. A. (BOCyL 47-
07/03/2007). Convenio colectivo de la empresa Feria de Zaragoza (BOP Zaragoza
34-13/02/2006). Convenio colectivo de Alcoa Transformacion de Productos, S. L.,
2006-2010 (BOP Huesca 225-24/11/2006). Convenio colectivo de Aguas de Jerez
Empresa Municipal, S. A (BOP Cadiz 60-28/03/2007). Convenio colectivo de La
Veneciana Bética, Sociedad Anénima (BOE 91-17/04/2006). Convenio colectivo
de trabajo de Arts Grafiques de Girona, S. L., para los afios 2004-2006 (DOGC
4270-29/11/2004).
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Otras figuras contempladas son la condena por delito de robo,
hurto o malversacion cometidos fuera de la Empresa, o por cualquier
otra clase de hechos que pueda implicar para ésta desconfianza res-
pecto a su autor, y en todo caso, las de duracién superior a 6 afios
dictada por la autoridad judicial *°, la simulacién de enfermedad o
accidente, también toda manipulacién hecha para prolongar la baja
por accidente o enfermedad*’, facilitar cualquier clase de documen-
tacion de la empresa a terceras personas fisicas o juridicas y dedicar-
se a trabajos de la misma actividad que impliquen competencia a la
empresa, siempre que no se cuente con la debida autorizacién **

En cuanto al acoso sexual, se concreta el ejercido por el empre-
sario, por personas con poder delegado de aquél o por personas con
categoria superior a otros y que pueden incidir en la contratacion,
formacion, promocioén, politica salarial y de otros aspectos en ma-
teria laboral. El acoso sexual efectuado por el trabajador y dirigido
a otro trabajador o trabajadora y el realizado por trabajadores hacia
el empresario o personas con poder delegado de aquél. Toda actua-
cién que suponga discriminacién por razones ideoldgicas, morales,
de afiliacion politica, sindicales, de raza, lengua, sexo o circunstan-
cias econdmicas, personales, sociales y médicas. El acoso moral o
psicoldgico (mobbing), entendiendo como tal el comportamiento
negativo entre compafieros o entre superiores e inferiores jerdrqui-
cos, que por su causa el afectado/da es objeto de una hostilidad
extrema de forma sistemdtica y durante un tiempo prolongado, sea
cual sea la expresion de las situaciones de acoso™®

La competencia desleal, a veces es incorporada en la tabla de
sanciones, proyectdndola sobre las circunstancias de la empresa,
tipificando promover, inducir o sugerir a familiares el cambio de
residencia, y también la derivacién de residentes al domicilio propio
de los trabajadores o de particulares e igualmente hacer publicos los

46

Convenio colectivo de Aguas de Jerez Empresa Municipal, S. A (BOP Cadiz
60-28/03/2007).

47 Convenio colectivo de Alcoa Transformacién de Productos, S. L., 2006-2010
(BOP Huesca 225-24/11/2006).

* Convenio colectivo de la empresa Feria de Zaragoza (BOP Zaragoza 34-13/
02/2006).

% Convenio colectivo de trabajo del Hospital Universitario de Sant Joan de
Reus, SAM, para los afios 2006-2008 (DOGC 4865-19/04/2007).

Convenio colectivo de trabajo de la empresa Llar-Residéncia Nostra Senyora
del Carme para los afos 2005-2007 (DOGC 4513-18/11/2005) se refiere a los actos
o conductas verbales o fisicas de cardcter sexual ofensivas dirigidas hacia cualquier
trabajador de la empresa, y son de maxima gravedad aquellas que sean ejercidas
desde posiciones de mando o jerarquia, las realizadas hacia personas con contrato
no indefinido, o las de represalia contra las personas que les hayan denunciado.
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datos personales y/o teléfonos de los residentes o los familiares a
personas ajenas a la residencia ™.

La especialidad productiva de la empresa puede advertirse en el
Convenio colectivo de trabajo de Arts Grafiques de Girona, S. L.,
para los afios 2004-2006 (DOGC 4270-29/11/2004), donde también
se consideran faltas muy graves, cualquier otro incumplimiento que,
aunque sin estar especificamente previsto se tengan que considerar
particularmente reprochable por el perjuicio producido, el quebran-
to de la disciplina o el mal ejemplo que pueda originar, el despres-
tigio causado, o la particular malicia o intencionalidad que se pueda
apreciar en su autor en particular, para los puestos de redaccién y
de especial responsabilidad se valorard la pérdida de confianza que
la comisién de la falta pueda comportar, igualmente, en atencién a
la particular actividad de la empresa, se consideran en general faltas
muy graves todas aquellas conductas que manifiesten cualquier tipo
de colaboracién o connivencia con las empresas responsables de los
diarios que compiten con Arts Grafiques de Girona, S. L., en cual-
quier localidad donde este distribuya. Circunstancia la expresada
que se constata en el Convenio colectivo de la empresa Parque
Tematico de Madrid, S. A. (Parque Warner) (BOCM 247-17/10/
2006), al tipificar la negativa a realizar la inspeccion de taquilla,
contenido de bolsos o vehiculos al entrar o salir del recinto del
Parque, siempre que el registro se haga en los términos establecidos
legalmente y la insistencia en la vulneracién de los compromisos
relativos a la imagen corporativa de la empresa.

La circunstancia particular de la empresa se constata en el
Convenio Colectivo para el personal que presta servicios en la
Oficina Provincial de Cruz Roja Espafiola en la provincia de Cace-
res (DOE 71-21/06/2007), donde es considerado como acto contra-
rio a los principios de Cruz Roja Espafiola, con las sanciones esta-
blecidas para las faltas muy graves, aquellas acciones que tengan
como finalidad el quebrantamiento de la imagen de la entidad o de
sus principios, y ademds toda actuacion dentro de la institucién que
suponga discriminacién por razén de raza, sexo, religion, lengua,
opinién, ideologia lugar de nacimiento o vecindad, afiliacién o
pertenencia a sindicatos o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social, el uso del nombre de la Institucién en el ejercicio
de las funciones que impliquen violacién o neutralidad o indepen-
dencia politica y la realizacién o participacién en actos que sean
contrarios a los principios fundamentales de Cruz Roja Espaiiola

%0 Convenio colectivo de trabajo de la empresa Llar-Residéncia Nostra Senyora
del Carme para los afios 2005-2007 (DOGC 4513-18/11/2005).
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con manifestacion de la pertenencia a la Institucién. Especialidades
que se contemplan igualmente en el Convenio colectivo para Fun-
dacion Uribarren Abaroa (BO Bizkaia 97-18/05/2007), refiriéndose
a la negligencias en la administracién de la medicacién, y la com-
petencia desleal, en el sentido de promover, inducir o sugerir a
familiares el cambio de residencia, asi como la derivacion de resi-
dentes al propio domicilio del personal o de particulares, e igual-
mente hacer publicos los datos personales y/o teléfonos de los re-
sidentes o familiares a personas ajenas a la residencia.

En la materializacién del régimen sancionador los convenios
colectivos de empresa a los que nos referimos, mantienen como es
habitual las sanciones que han venido causando estado en la ex-
periencia espafiola: Amonestacién verbal; amonestaciéon por escri-
to; suspension de empleo y sueldo, esta dltima con variables tem-
porales diferenciadas de acuerdo con la intensidad de la falta leve,
grave, o muy grave. Sin embargo el circulo sancionador se extien-
de a otras sanciones como es la inhabilitacién por plazo para
ascenso al grupo o nivel profesional superior’!, el traslado de
puesto ™, o la inhabilitacién para ascensos por plazo determina-
do™. Se incluye en algin caso el apercibimiento, no considerado
como sancion, y siendo su objeto recordar a la persona requerida
la obligacién de cumplimiento de los compromisos laborales para
que en lo sucesivo, la accién objeto del apercibimiento, no vuelva
a producirse®. Se matiza en algin caso que las sanciones de
suspension de empleo y sueldo hacen referencia a la jornada com-
pleta y que en lo que concierne al personal contratado a tiempo
parcial, dichas sanciones se aplicardn proporcionalmente a su jor-
nada ™. No obstante cabe apreciar cldusulas de convenios en que se
dispone que para no entrar en una casuistica dificil y complicada
de establecer a priori, empresa y comité acuerdan que durante la
vigencia del Convenio no se tramitard ninguna sancién sin que las

' Convenio colectivo de la empresa Arcillas Refractarias, S. A. (ARCIRESA)
(BOP A 140-16/06/2007). Convenio colectivo de la Comision Ejecutiva Confederal
de Comisiones Obreras 2006-2009 (BOCM 270-13/11/2006). Convenio colectivo
de Técnicas Industriales en Decoracién, S. L., de Berrioplano (BON 43-06/04/
2007).

> Convenio colectivo de la empresa Asientos de Castilla, S. A. (BOCyL 47-
07/03/2007).

> Convenio colectivo de la empresa Fiat Auto Espafia, S. A. 2006 (BOCM 302-
20/12/2006).

> Convenio colectivo de ANPACE (BO Guiptizcoa 76-19/04/2007).

% Convenio colectivo de trabajo de la empresa Autopista Terrassa-Manresa,
S. A., Concesionaria de la Generalidad de Catalufia, para los afios 2003-2006
(DOGC 4143-28/05/2004).
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dos partes hayan intentado llegar a un acuerdo sobre la resolucién
final *°.

En la aplicacion de las sanciones, se tendrd en cuenta el mayor
o menor grado de responsabilidad del que cometa la falta, categoria
profesional del mismo, repercusion del hecho en los demads traba-
jadores en la empresa, la intencionalidad, la perturbacién del servi-
cio, los dafios producidos a la empresa o a los administrados, la
reincidencia, y grado de participacién®’, el mayor o menor grado de
responsabilidad del que comete la falta, o el grado de intenciona-
lidad, descuido o negligencia que se revele en la conducta, el dafio
al interés de la institucion, cuantificindolo incluso en términos
econémicos cuando sea posible**. En el desarrollo del ejercicio del
poder disciplinario, en ocasiones se realiza por el convenio colec-
tivo un tratamiento mas desarrollado, indicandose que se habran de
tener en cuenta las circunstancias concurrentes en el supuesto san-
cionado, asi como el tipo de conducta negligente o intencional,
mantenida o esporddica, reincidente o no del trabajador afectado,
considerando que la actividad sancionadora deberd evitar las formas
de aplicacién sorpresiva del ejercicio del poder disciplinario, el cual
se desarrollard respetando los principios de igualdad de trato, pro-
porcionalidad, ponderacién y ecuanimidad®; o indicando que se
tendrd en cuenta y valorardn las circunstancias personales del traba-
jador, su nivel cultural, trascendencia del dafio, grado de reiteracion
o reincidencia, considerandose que en la enumeracion de las faltas
que se sefalan se hace sin una pretension exhaustiva, por lo que
podréan ser sancionadas por las empresas cualquier infraccion de la
normativa laboral vigente o incumplimiento contractual, aun en el
caso de no estar tipificadas en el Convenio®, llegdndose a hablar de
la imprudencia, simple intencién y malicia, la ligereza o ingenuidad
y advertencia plena, la educacién, formacion, competencia, y doci-
lidad, el escdndalo y reserva, el estado animico y fisiolégico®'.

% Convenio colectivo de trabajo de Arts Grafiques de Girona, S. L., para los
afios 2004-2006 (DOGC 4270-29/11/2004).

7 Convenio colectivo de ANPACE (BO Guiptizcoa 76-19/04/2007).

% Convenio colectivo de Azcue y Cia, S. A. (BO Guipitizcoa 95-16/05/2007).
Convenio colectivo de Enrique Keller, S. A., de Zarautz, 2006-2007 (BO Guipuz-
coa 24-02/02/2007). Convenio Colectivo para el personal que presta servicios en
la Oficina Provincial de Cruz Roja Espafiola en la provincia de Caceres (DOE 71-
21/06/2007).

* Convenio colectivo de la Comisién Ejecutiva Confederal de Comisiones
Obreras 2006-2009 (BOCM 270-13/11/2006).

% Convenio colectivo de trabajo de Planificacién y Control Logistico, S. A. U.
(DOE Ext 1-25/04/2007).

' Convenio colectivo de La Veneciana Bética, Sociedad Anénima (BOE 91-
17/04/2006).
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Tal aplicaciéon de sanciones serd ejecutiva, indica el Convenio
colectivo de trabajo de la empresa Matadero Industrial de Lérida,
SA (MILSA), de la localidad de Lleida, para el periodo del 1.1.2006
al 31.12.2009 (DOGC 4652-12/06/2006), desde que se dicte, sin
perjuicio del derecho que le corresponde al sancionado a reclamar
ante la jurisdiccién competente, siendo exigibles las indemnizacio-
nes que procedan para el resarcimiento de dafios y perjuicios que,
como consecuencia de la falta cometida, se causen a la empresa o
a los companeros de trabajo, o de manera especifica procediéndose
al descuento proporcional de las retribuciones correspondientes al
tiempo real dejado de trabajar por faltas de asistencia o puntualidad
no justificadas **.

Por lo que afecta al procediendo sancionador, hasta que se re-
suelva el expediente, la Direccion de la empresa podrd acordar el
cambio de puesto de trabajo o la suspension de empleo del intere-
sado, alegandose que el expediente disciplinario constard de 3 fases
basicas: Incoacidn, instruccién y resolucién, de acuerdo con el si-
guiente procedimiento®. En los casos de falta laboral grave y muy
grave, precisa el Convenio colectivo de Cargill Espana, S. A., y
AOP Iberia, S. L., para el periodo 2007 y 2008 (BOE 157-02/07/
2007), sera informado el Comité de Empresa y los hechos motiva-
dores de la sancion tan sélo serdn comunicados a aquél si el inte-
resado lo autoriza. Como procedimiento comiin para toda clase de
peticiones, quejas o reclamaciones que desee realizar el trabajador
a la Empresa, se establece por parte del Convenio colectivo de
Alcoa Transformacién de Productos, S. L., 2006-2010 (BOP Hues-
ca 225-24/11/2006), que en las cuestiones de menor importancia, se
buscara solucién directa y verbal, dentro del Dept.°/Servicio de que
se trate, cuando se trate de reclamaciones no atendidas a este nivel
o de cuestiones de mayor importancia, la Jefatura del Dept.°/Servi-
cio deberd formular consulta al de personal y del resultado se emitird
contestacion, por escrito, al trabajador, y copia del mismo al Comité
de Empresa quien, a su vez, podrd presentar el asunto a la Direc-
cion, con base en el documento de contestacion, y en todo caso la
Direccion comunicard al Comité la resolucién que acuerde, quedan-
do abierto el cauce, en caso de disconformidad, para plantearlo ante
la Comisién Mixta de Interpretacién y Vigilancia del Convenio,
como via previa al Servicio Aragonés de Mediacién y Arbitraje
(SAMA). En todo caso, indica el Convenio Colectivo de la empresa

52 Convenio colectivo para Fundacién Uribarren Abaroa (BO Bizkaia 97-18/
05/2007).

5 Convenio colectivo de Aguas de Jerez Empresa Municipal, S. A (BOP Cddiz
60-28/03/2007).
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Santa Barbara Sistemas, S. A. (BOE 9-11/01/2005), antes de que
sea firme la sancion por faltas graves y muy graves, tendrd cono-
cimiento previo el Comité de Empresa, €l cual deberd informar a
la Direccién del Centro en el plazo médximo de tres dias siguientes
a la fecha de comunicacion; de éstas faltas se informara a los De-
legados Sindicales.

En cuanto a los expedientes personales de los trabajadores, sefia-
la el Convenio colectivo de Aguas de Jerez Empresa Municipal, S.
A. (BOP Cadiz 60-28/03/2007), que de todas las faltas quedara cons-
tancia en los expedientes de personal, canceldndose a los 6 meses las
leves; a los 12 meses las graves; y a los 24 meses las muy graves,
todas ellas en caso de no reincidencia, excepto para la sancién expre-
sa de inhabilitacién para el ascenso, que durard hasta su cumplimien-
to, contandose los plazos desde la fecha en que hubiera sido notifi-
cada la sancién. Como continuacién de lo anterior y referido a las
cancelaciones en el expediente, el Convenio colectivo de Alcoa
Transformacién de Productos, S. L. 2006-2010 (BOP Huesca 225-
24/11/2006), indica que las notas desfavorables serdn canceladas por
premios que lleven aparejada esta medida, por el transcurso del tiem-
po, con arreglo a los plazos siguientes: Faltas leves, tres meses; fal-
tas graves, un afio; faltas muy graves, dos afios *'.

2. CONVENIOS COLECTIVOS DE EMPRESA DE AMBITO
ESTATAL

Los convenios colectivos de empresa cuyo ambito de aplicacién
desborda el marco provincial para ser aplicables en espacios inter-
provinciales o nacionales tienen como caracteristica el que, no sélo,
la poblacion laboral a la que se aplica suele ser mayor que la que
afecta a los convenios de empresa provincial o local, sino que se
proyectan a empresas con una capacidad organizativa, productiva e
innovadora claramente diferenciada, lo que supondria en términos

% En el Convenio colectivo de trabajo del Hospital Universitario de Sant Joan
de Reus, SAM, para los afios 2006-2008 (DOGC 4865-19/04/2007), las sanciones
se cancelardn, excepto en caso de reincidencia, por el transcurso de los siguientes
plazos de tiempo: Las leves a los tres meses de su imposicion; las menos graves
a los seis meses de su imposicion, las graves al afio de su imposicion; las muy
graves a los 2 afios de su imposicion, excepto la de despido. El Convenio Colectivo
para el personal que presta servicios en la Oficina Provincial de Cruz Roja Espafiola
en la provincia de Caceres (DOE 71-21/06/2007) establece que todas las sanciones
impuestas se anotaran en el expediente personal del sancionado y se cancelaran de
oficio o a instancia de parte, una vez transcurrido el plazo de tres meses cuando
se trate de falta leve, un afo si es falta grave y dos afios para las muy graves.
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generales un régimen sancionador mds actualizado. Tal afirmacién
anterior exige su constatacion, y para ello las lineas que a continua-
cién se suceden.

La ausencia de reglas en materia de régimen disciplinario no es
una cuestion que solo afecte a los convenios colectivos sectoriales,
también puede advertirse en los convenios de empresa, que son pu-
blicados por razén de su dmbito en el Boletin Oficial del Estado. En
otros casos se produce una remision al convenio colectivo del sector
como es el caso del Convenio Colectivo de Zurich Espafia, Compa-
fifa de Seguros y Reaseguros, S. A., y Zurich Vida, Compaiiia de
Seguros y Reaseguros, SAU. (BOE 26 de 30 de enero de 2007), o
determindndose que en materia disciplinaria se estard a lo estableci-
do en el Convenio General y demds legislacién vigente en esta ma-
teria, como ocurre con el IV Convenio colectivo para las empresas
del Grupo Generali Espaiia (BOE 86 de 10 de abril de 2007).

Los presentes convenios de empresa contienen algunos trata-
mientos del régimen sancionador que cabe subrayar en la medida en
que perfilan la aplicacién del mismo, tal es el caso del I Convenio
Colectivo de Nuclenor, S. A. (BOE de 04/05/2007), al igual que
hace el XXII Convenio Colectivo de Repsol Butano, S. A. (BOE de
09/03/2007), donde se recoge una completa ordenacion del ejercicio
de las facultades disciplinarias de la empresa delimitando su objeto,
el dmbito de aplicacion, el responsable del cumplimiento, el respon-
sable de las faltas, el procedimiento, ordenando las actuaciones
preliminares, la actuacién en caso de faltas leves, graves y muy
graves, la comunicacién de sanciones, asi como las demas actuacio-
nes que han de llevarse a cabo ®.

% El convenio parte de la consideracién de que de las faltas serdn responsables
los autores, complices y encubridores. Son autores los que toman parte directa en
la comision del hecho, los que fuercen o induzcan directamente a otro a ejecutarlo
y los que cooperen en la realizacién del mismo con un acto sin el cual no hubiese
sido llevado a efecto, asimismo se considera complices a los que sin estar com-
prendidos en el parrafo anterior, cooperen en la ejecucion del hecho mediante actos
anteriores o simultdneos, y por ultimo califica como encubridores los que con
conocimiento de la perpetraciéon del hecho, aunque no hayan participado como
autores ni complices, intervienen con posterioridad aprovechandose por si mismos
o auxiliando a los autores y complices. El objeto del poder disciplinario es ejercer
el que la legislacion vigente atribuye al empresario de modo oportuno, uniforme
y con el mayor grado posible de descentralizacién, y se aplicard para esclarecer
y definir si determinadas acciones u omisiones, imputable a personas ligadas a la
compaiia por contrato de trabajo y realizadas en la ejecucion de éste o en conexion
con ella, constituyen faltas laborales y, en su caso, imponer las correspondientes
sanciones.

La Direccién de Recursos Humanos coordinard la aplicacion de esta norma,
proponiendo las modificaciones necesarias para mantenerla actualizada. Compete
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Los convenios analizados en el presente lugar mantienen las
pautas habituales en lo que se refiere a la tipificacion de las faltas
leves, y al margen de las comunes cabe sefialar: La embriaguez no
habitual en el trabajo, la embriaguez ocasional, o la embriaguez o

a los Directores y Jefes de Departamento de las unidades orgdnicas de Central y
a los Jefes de los Centros de trabajo de la organizacion periférica de la Compaiiia,
cumplir, sin dilacién alguna, las funciones que se les asignan en los procedimientos
operativos descritos seguidamente.

En el procedimiento se distingue entre actuaciones preliminares, actuacién en
caso de faltas leves, y actuacion en caso de faltas graves y muy graves, conviniendo
que la celeridad, sin perjuicio de adoptar medidas oportunas para dejar constancia
de lo acaecido, cuando asi proceda, debe presidir toda la actuacién en esta materia,
ya que el derecho de la empresa a sancionar puede ser enervado por el transcurso
de 10, 20 6 60 dias, segtn se trate, respectivamente, de infracciones leves, graves
o muy graves, contados desde que la empresa tiene conocimiento de ellas, y, en
todo caso, a los seis meses de haberse cometido. Por ello, cuando cualquier
empleado tenga conocimiento de hechos que pueden ser constitutivos de infraccion
laboral, los pondrd inmediatamente en conocimiento del Jefe de su Centro de
trabajo o unidad operativa de Central (Departamento o Direccién), sin que sea
exigible formalidad alguna, dicho Jefe tomard las medidas necesarias para que
quede constancia de los hechos y no se pierdan o destruyan los elementos que
permitan probar lo sucedido, ya que las decisiones que se tomen, siempre que
impliquen imposicién de sanciones, pueden ser revisadas por la autoridad judicial.
Ademas, si lo estima conveniente, recabara los oportunos asesoramientos en orden
a calificar provisionalmente la infraccién, para lo que tendrd en cuenta los tipos
de faltas que se indican.

Actuacion en caso de faltas leves: Cuando unos determinados hechos puedan
calificarse como constitutivos de falta leve, el Jefe de la unidad operativa de Central
(Direccién o Departamento) y el Jefe del centro de trabajo de la organizacién
periférica de la Compaififa, antes de que transcurran diez dias desde que tuvieron
lugar, castigard la falta, imponiendo una de las sanciones de entre las que aparecen
seflaladas en el anexo II para esta clase de faltas, informando previamente a la
Direcciéon de Recursos Humanos.

Para proceder a la sancién de Delegados de Personal. Miembros de Comités de
Empresa, o Delegados Sindicales, la decisién de sancionarlos debe adoptarse en
expediente contradictorio, teniendo en cuenta lo expuesto, los modos de actuar
serdn los siguientes: Cuando puedan ser inculpados trabajadores que ostenten
alguno de dichos cargos, se exige que la sancion de las faltas que pudieran cometer
se haga previa incoacién de expediente contradictorio en el que, inexcusablemente,
deberd oirse al interesado, a los restantes Delegados de Personal o al Comité a que
pertenezca y, en su caso, al Delegado Sindical correspondiente. La instruccién de
estos expedientes contradictorios se realizara por el Departamento de Relaciones
Laborales, que podra delegar esta tarea, cuando asi lo estime conveniente, en otros
empleados de la Compaififa. Los expedientes contradictorios se iniciaran con el
nombramiento de un instructor que, a su vez, designard a un secretario de
actuaciones, quien dard fe de todas las que se realicen. Asimismo, el mismo dia
que se inicie la tramitacién del expediente, se dard comunicacién escrita al Comité
de Centro de Trabajo de que fuere miembro el presunto infractor o, en su caso,
a los restantes Delegados de Personal y/o Delegado Sindical respectivo, recabando
la firma que acredite la recepcion de esta comunicacion y la fecha en que se realiza.
Instruido el expediente contradictorio, se formulara, en su caso, el pliego de cargos,
que se entregara al interesado, quien firmara haber recibido el original, consignan-
do el dia y la hora en que se produce tal entrega. El imputado, si le conviniere,
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podra proponer los descargos y prdctica de pruebas complementarias que estime
convenientes durante los tres siguientes dias hdbiles, acabando su derecho al
transcurrir éstos. Recibido el pliego de descargos, o transcurrido dicho plazo sin
que se haya presentado, se dara traslado por escrito de ambos documentos, en su
caso, al Comité de Centro de Trabajo o restantes Delegados de Personal, y al
correspondiente Delegado Sindical, oidos los cuales se formulard la propuesta de
resolucion procedente, que deberd ser aprobada por el Director de Recursos
Humanos.

Cuando los hechos son imputables a los demds trabajadores, en el caso de faltas
graves, el Jefe del mismo dard cuenta inmediatamente al Departamento de Rela-
ciones Laborales. Este Departamento designard inmediatamente a un instructor de
entre los trabajadores de dicho centro o del Area Funcional a la que pertenezca
(Unidad de Negocio), que deberd determinar, redactando el correspondiente infor-
me, los sucesos acaecidos, lugar, dia y hora en que ocurrieron, participaciéon en
los mismos del infractor o infractores, testigos presenciales, documentacion justi-
ficativa, etc., para lo cual practicara cuantas diligencias considere pertinentes,
recibiendo declaraciones, recabando documentos, etc., dejando constancia escrita
de todo ello, concluyendo este informe con un sucinto resumen, que incluird, en
su caso, la calificacion de la falta y propuesta de sancién. En todos los supuestos
examinados, el informe, una vez completado, se remitird al Director de Recursos
Humanos, a través del Departamento de Relaciones Laborales, de forma que obre
en su poder, a ser posible, el décimo dia natural posterior a aquel en que ocurrieron
los hechos. Caso de merecer plena conformidad lo actuado y la propuesta de
resolucién, se enviard comunicacién por el medio mas rdpido, a la vista de la cual
el Jefe de la dependencia obrard en consecuencia y, si procediere imponer sancion,
lo hard teniendo muy en cuenta no incurrir en prescripcion. En otro caso, a través
del Departamento de Relaciones Laborales se indicard las medidas que deben
adoptarse. En Central, los Directores o, en su caso, los Jefes de Departamento,
pondrdn los hechos en conocimiento del Departamento de Relaciones Laborales,
que designara la persona que deba instruir el pertinente informe, concluido el cual
con la propuesta de resolucion, se elevard al Director de Recursos Humanos para
que éste decida. Si se estimara procedente sancionar, se hard saber inmediatamente
al correspondiente Director para que proceda a cursar las oportunas comunicacio-
nes de sancion.

Para las faltas muy graves, si los hechos pudieran ser constitutivos de tal falta
muy grave, a la mayor brevedad se dard conocimiento de ellos al Departamento
de Relaciones Laborales envidndose los antecedentes del asunto al citado Depar-
tamento, éste Departamento instruird o encargard la instruccion de la correspon-
diente informacién, que concluird, de manera semejante a como se ha indicado en
el caso de faltas graves, con propuesta de resolucion que debera ser aprobada por
el Director de Recursos Humanos. No obstante, si la resolucion aprobada consistiera
en la sancién de despido, antes de proceder a comunicarla deberd entregarse al
interesado un escrito, recabando la firma que acredite su recepcion y la fecha en
que tiene lugar, en el que conste los cargos imputados al mismo y en el que se
le ofrezca la posibilidad de defenderse, lo que podra hacer, si le conviniere, durante
los cinco siguientes dias hdbiles, acabando su derecho al transcurrir éstos, momento
a partir del cual, teniendo en cuenta, si procediere, lo alegado en su defensa por
el imputado, el Director de Recursos Humanos podra resolver definitivamente. El
procedimiento de comunicacién, en su caso, de la sancién impuesta, serd el
indicado en el titulo «Comunicacién de sanciones», de esta norma.

En la comunicacion de sanciones, los Jefes de las unidades operativas de Central
o los de Centros Periféricos comunicardn a sus subordinados las sanciones que
pudieran imponerles. No obstante, cuando se trate de faltas graves y muy graves
imputadas a personal de unidades operativas de Central, dicha comunicacién serd
firmada por el Director correspondiente. En cualquier caso, los escrito de comu-
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drogadiccién ocasional °; la utilizacién de prendas de trabajo fuera
de la Empresa o llevar en el puesto de trabajo prendas de vestir o
de calzar que aumente el riesgo de accidente, asi como también
pendientes, sortijas, «piercing», etc. *’; la inasistencia a los cursos de
formacién tedrica o prictica, dentro de la jornada ordinaria de
trabajo, sin la debida justificacién, como indica el Convenio colec-
tivo de Aceralia Transformados, S. A.—Plantas de Lesaca y Lega-
sa, y Delegaciones Comerciales (BOE de 26/02/2007); entrar en el
lugar de trabajo en distinto turno u hora que el que corresponda, de
no mediar causa justificada, segin dicta el XXII Convenio Colec-
tivo de Bridgestone Hispania, S. A. Fabricas (BOE de 15/06/2007);
utilizar los medios de comunicacién de la empresa para usos distin-
tos para los que esté habilitado, del Convenio colectivo de Diana
Redes Comerciales, S. A. (BOE de 26 de febrero de 2007); la no
utilizacidon del vestuario y equipo que haya sido facilitado por la
empresa con instrucciones de utilizacidn, el sobrellenado prevenible
de tanques y la contaminacién de productos, la violacién y el in-
cumplimiento de las normas de trafico 6 las normas internas de
locales y centros de trabajo e instalaciones de carga y descarga, que
no hayan provocado accidentes a las que se refiere el Convenio
colectivo de Fernando Buil, S. A. (BOE de 15/01/2007); el hacer

nicacién de sanciones deberdn expresar: Descripcién completa, pero lo mds sucinta
posible, de los hechos u omisiones motivadores de la sancion, indicacion de la clase
de falta que constituyen, sancién concreta que se impone, referencia a las dispo-
siciones del Estatuto de los Trabajadores o del Convenio Colectivo que se aplican,
fecha en que se cumplird o tendrd efectos la sancién impuesta. Al entregar el
original de dicha comunicacién se solicitard del interesado que firme el recibi de
la misma, haciendo constar la fecha en que se produce la entrega. Si se negara
a firmar, la entrega se hard ante dos testigos, quienes firmaran la correspondiente
diligencia, en la que constard que se entrega el escrito al sancionado, que éste se
niega a firmar su recepcioén y la fecha en que ello ocurre. Esta copia se enviard
a la Direccién de Recursos Humanos para conocimiento, constancia y archivo en
el expediente personal del interesado. Ademads, también debera enviarse comuni-
cacién al Comité de Empresa o Delegados de Personal del centro de trabajo a que
pertenezca el sancionado, asi como a los Delegados Sindicales, indicando la falta
cometida, su calificaciéon y la sancién impuesta.

% VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asociacién
Telefénica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23 de febrero de 2007). Con-
venio colectivo del Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, S. A (BOE
de 19 de abril de 2007). Convenio colectivo de El Mobiliario Urbano, S. L.U.
(BOE de 3 de marzo de 2007). Convenio colectivo de JC Decaux Espafia, S. L.
U. JC Decaux Airport Espaiia, S. A., y JC Decaux Publicidad Luminosa, S. L. (BOE
29 de mayo de 2007). Convenio Colectivo de Hero Espafa, S. A. (BOE de 2 de
junio de 2007). Convenio colectivo de la Asociacion Benéfica Reto a la Esperanza
(BOE de 13 de junio de 2007). Convenio colectivo de Investigaciéon y Control de
Calidad, S. A. (BOE de 30 de marzo de 2007). II Convenio Colectivo de Cros-
selling, S. A. (BOE de 28 de mayo de 2007).

¢ Convenio colectivo de Hero Espafia, S. A. (BOE de 02/06/2007).
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uso de las prendas de trabajo de la empresa fuera de la jornada
laboral, sin la expresa autorizacidn, la manifiesta carencia de interés
en las acciones formativas realizadas por la empresa del Convenio
colectivo de Mediterranea Merch, S. L. (BOE de 03/05/2007); la
utilizacion abusiva del teléfono para usos particulares, de acuerdo
con el I Convenio Colectivo del Grupo de Empresas Bureau Veritas
(BOE de 12/04/2007); hacer uso del servicio telefénico al exterior,
sin previa autorizacidn, o aparcar el coche o moto, bicicleta u otro
vehiculo en zona no autorizada o reservada, o cualquier otro acto
que no respete las zonas de almacenaje, dificultando el paso por
puertas y pasillos, que siempre deben estar libres, Convenio Colec-
tivo de Hero Espafia, S. A. (BOE de 02/06/2007); utilizar la ropa
de trabajo para uso personal, Convenio Colectivo de Moderropa, S.
A. (BOE de 15 de junio de 2007); usar el teléfono, medios infor-
maticos, mecdnicos o electronicos de la empresa para asuntos par-
ticulares, sin la debida autorizacién, siempre que no se considere
abusivo, pudiendo entonces ser considerado falta grave, conductas
tipificadas por el Convenio colectivo de Sociedad de Servicios de
Prevencion Castellano Leoneses, S. L. (BOE de 24 de mayo de
2007).

La seguridad en el trabajo también forma parte de los hechos
calificados como leves, y asi el Convenio colectivo de JC Decaux
Espafia, S. L. U. JC Decaux Airport Espafia, S. A., y JC Decaux
Publicidad Luminosa, S. L. (BOE de 29/05/2007) y el Convenio
colectivo de El Mobiliario Urbano, S. L.U. (BOE de 3/03/2007),
identifican como falta leve el incumplimiento de la Legislacion
vigente y de la normativa interna de la empresa en materia de
Prevencion de Riesgos Laborales (a titulo de ejemplo: no uso de los
Equipos de Proteccién Individual entregados, incumplimiento de los
procedimientos de trabajo, etc.). El Convenio colectivo de Maqui-
nas Automaticas de Restauracién, S. L. (BOE de 1 de junio de
2007) cita el no uso de las prendas de seguridad, que sin ser obli-
gatorias por su gravedad de consecuencias, la empresa considere
razonable su utilizacién. El I Convenio Colectivo de los Servicios
Generales de Tierra de Spanair, S. A. (BOE de 11 de enero de
2007), se extiende en la descripcién considerando conducta leve el
no cumplir con las medidas de seguridad adoptadas por la empresa
siempre que no se deriven perjuicios, el incumplimiento de las
medidas de seguridad e higiene en el trabajo cuando de ellas se
deriven dafios para las personas o bienes de la empresa, la reitera-
cién en el incumplimiento de las obligaciones en materia de preven-
cién de riesgos laborales o aquellos incumplimientos que entrafien
riesgo para la salud o integridad fisica del propio trabajador o de
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terceras personas, y en general, todos los actos graves de impruden-
cia o indisciplina.

En lo que afecta a las faltas graves, su consideracién viene a
estar reconocida cuando la conducta cometida afecte a la seguridad
y salud en el trabajo, y se ve recogida en los convenios de empresa
con particular interés con distintas variables, considerando la des-
obediencia a las érdenes e instrucciones de trabajo, incluidas las
relativas a las normas de seguridad e higiene, asi como la impru-
dencia o negligencia en el trabajo, salvo que de ellas derivasen
perjuicios graves a la empresa, causaren averias a las instalaciones,
maquinarias y, en general, bienes de la empresa o comportasen
riesgo de accidente para las personas, en cuyo caso serdn conside-
radas como faltas muy graves®, o bien la reiteracién en el incum-
plimiento de la Legislacion vigente y de la normativa interna de la
empresa en materia de Prevencion de Riesgos Laborales (a titulo de

% Convenio colectivo del Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, S.
A. (BOE de 19/04/2007). De inobservancia de las érdenes o incumplimiento de
las normas en materia de seguridad e higiene en el trabajo, cuando las mismas
supongan riesgo grave para el trabajador, sus compafieros o tercero, asi como
negarse al uso de los medios de seguridad facilitados por la empresa es lo que
expresa el Convenio colectivo de Servicontrol, S. L. (BOE de 24 de enero de
2007). En el caso del Convenio colectivo de Diana Redes Comerciales, S. A. (BOE
de 26 de febrero de 2007), cita la desobediencia a las 6rdenes o instrucciones de
la direccién de la empresa o a quienes se encuentren con facultades de direccion
u organizacién en el ejercicio regular de sus funciones en cualquier materia de
trabajo incluidas las de prevencion y seguridad en el trabajo. Si la desobediencia
fuese reiterada o implicase quebranto manifiesto de la disciplina en el trabajo o
de ella se derivase perjuicio para la empresa o para las personas de riesgo de
accidente serd calificada como falta muy grave. En cuanto a los incumplimientos
el VIII Convenio Colectivo interprovincial de Noroto, S. A. (BOE de 23/02/2007),
concreta el incumplimiento de las normas basicas de seguridad y salud laboral, o
llevar objetos o enseres, que pusieran en riesgo la seguridad del trabajador en su
puesto de trabajo, tales como pendientes, sortijas, pearcings, etc. El I Convenio
Colectivo del Personal Laboral de la Universidad Internacional Menéndez Pelayo.
(BOE de 20/03/2007), el incumplimiento o abandono de las normas y medidas de
seguridad e higiene de trabajo establecidas, cuando de ellos puedan derivarse
riesgos para la salud y la integridad fisica del trabajador o de otros trabajadores.
El I Convenio Colectivo de los Servicios Generales de Tierra de Spanair, S. A.
(BOE de 11 de enero de 2007) el incumplimiento de las medidas de seguridad e
higiene en el trabajo, cuando de ellas se deriven dafios graves para las personas
o bienes de la empresa. El III Convenio Colectivo Interprovincial de la empresa
Disminuidos Fisicos de Aragén (BOE de 16 de marzo de 2007), el incumplimiento
de las medidas de seguridad y protecciéon establecidas por la empresa; si este
incumplimiento implicase riesgo de accidentes para si o para sus compaferos o
personas atendidas en el centro o peligro de averias en las instalaciones, podra ser
considerada como falta muy grave. El Convenio colectivo de la empresa Fundacion
Secretariado Gitano (BOE de 8 de febrero de 2007), el incumplimiento de las
normas y medidas de seguridad e higiene en el trabajo cuando pueda suponer un
riesgo para la salud o integridad fisica de las personas.
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ejemplo: no uso de los Equipos de Proteccion Individual entrega-
dos, incumplimiento de los procedimientos de trabajo, etc.), dentro
de un periodo de 30 dias®, como también la ocultacién de errores,
anomalias de importancia en las instalaciones, maquinaria, materias
primas, proceso productivo, o hechos que ocasionen perjuicios gra-
ves a la Empresa o pongan en peligro a las personas o instalaciones.
Si el perjuicio ocasionado fuese de notoria importancia, podrd ser
considerado como muy grave ”’.

En cuanto a otros incumplimientos, se cita la obligaciéon de no
poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente los disposi-
tivos de seguridad existentes o que se instalen en los medios relacio-
nados con su actividad o en los lugares de trabajo en que ésta tenga
lugar, el utilizar maquinas y aparatos sin la debida formacidn, y sin
que haya solicitado dicha formacién, no contribuir al cumplimiento
de las obligaciones establecidas por la autoridad competente con el
fin de proteger la seguridad y la salud de los trabajadores en el tra-
bajo, no comunicar inmediatamente por parte de los trabajadores, la
presencia de un riesgo grave e inminente, al mando superior, al Ser-
vicio de Prevencién o Delegados de Prevencion, y en caso de no
localizar en ese momento a ninguno de los mencionados anterior-
mente, puede interrumpir su actividad y, si fuera necesario, abando-
nar de inmediato el lugar de trabajo, no respetar las zonas sefializa-
das para el paso de personal e interferir en las zonas de circulacion
de las carretillas elevadoras, la no utilizacién de los elementos de
proteccion o incumplimiento leve de las normas de seguridad en el
trabajo, no comunicar a su mando inmediato o al Dpto. de Personal
(Servicio de Salud, Prevencion o Servicio de Porteria) cualquier
accidente o incidente laboral que le ocurra a si mismo u a otro tra-
bajador en el momento en que se produzca, asi como de cualquier
defecto del material o del funcionamiento de la maquina, o de la
necesidad de materiales para seguir trabajando”'. La reiteracion en el
incumplimiento de la Legislacion vigente y de la normativa interna
de la empresa en materia de Prevencion de Riesgos Laborales (a ti-
tulo de ejemplo: no uso de los Equipos de Proteccién Individual
entregados, incumplimiento de los procedimientos de trabajo, etc.),
dentro de un periodo de 30 dias . Igualmente, como indica el Con-

% Convenio colectivo JC Decaux Espafia, S. L. U., JC Decaux Airport Espafia,
S. A., y JC Decaux Publicidad Luminosa, S. L. (BOE de 29/05/2007).

" Convenio colectivo de Cargill Espafia, S. A. (BOE de 26 de abril de 2007).

' Convenio Colectivo de Hero Espafia, S. A. (BOE de 02/06/2007).

™ Convenio colectivo de JC Decaux Espafia, S. L. U., JC Decaux Airport
Espafia, S. A., y JC Decaux Publicidad Luminosa, S. L. (BOE 29 de mayo de
2007). Convenio colectivo de El Mobiliario Urbano, S. L.U. (BOE de 3 de marzo
de 2007).
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venio Colectivo de Hero Espafia, S. A. (BOE de 02/06/2007) no
adoptar las medidas de prevencién y proteccion para el trabajo, in-
cluida la utilizacién de los equipos de proteccion individual facilita-
dos, establecidas en la normativa vigente, las normas internas de la
empresa o las de las empresas clientes ”.

La imprudencia es observada y sancionada como grave en el
Convenio colectivo de Fernando S. A. (BOE de 5 de enero de
2007), al citar las imprudencias o negligencias en actos de servicio,
el no uso de las prendas y equipos de seguridad de caricter obliga-
torio, o bien no llevar el cinturén de seguridad correctamente abro-
chado durante la conduccién’. El Convenio colectivo de Mediterra-
nea Merch, S. L. (BOE de 03/05/2007), habla de la imprudencia en
el desempefio del trabajo, asi como la inobservancia de las normas
sobre seguridad e higiene en el trabajo y prevencion de riesgos
laborales, impuestos tanto por las normas legales, procedimientos o
métodos de trabajo de cardcter interno, como por indicacion empre-
sarial, o0 no poner en conocimiento de sus superiores, y de forma
inmediata, cualquier defecto que observen en los elementos de pro-
teccion, tanto que se les entreguen, como que manipulen, siendo
considerada como muy grave si de ello se derivase dafio para per-
sonas o instalaciones. El I Convenio Colectivo de Nuclenor, S. A.
(BOE de 4 de mayo de 2007), cita la imprudencia en actos de
servicios, que si implicase el riesgo de accidente para el trabajador,
para sus compaiieros o peligro de averia para las instalaciones podra
ser considerada como muy grave.

De entre las faltas graves cabe resaltar lo que se refiere al
consumo de estupefacientes en el centro de trabajo, y la embriaguez
bajo distintas férmulas”®, asi como la trasgresién de las normas de

1 Convenio Colectivo del Grupo de Empresas Bureau Veritas (BOE de 12
de abril de 2007).

" 1 Convenio Colectivo de Nuclenor, S. A. (BOE de 04/05/2007). XXII
Convenio Colectivo de Repsol Butano, S. A. (BOE de 09/03/2007). VIII Convenio
Colectivo interprovincial de Noroto, S. A. (BOE de 23/02/2007).

™ Convenio colectivo de la Asociacién Benéfica Reto a la Esperanza. Convenio
colectivo de Cargill Espafia, S. A. (BOE de 26 de abril de 2007). I Convenio
Colectivo del Grupo de Empresas Bureau Veritas (BOE de 12 de abril de 2007).
VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asociacién
Telefénica de Asistencia a Minusvélidos (BOE de 23 de febrero de 2007). Con-
venio colectivo de la empresa Fundacién Secretariado Gitano (BOE de 8 de febrero
de 2007). III Convenio Colectivo Interprovincial de la empresa Disminuidos
Fisicos de Aragén (BOE de 16 de marzo de 2007). Convenio colectivo del Instituto
Técnico de Materiales y Construcciones, S. A (BOE de 19 de abril de 2007).
Convenio colectivo de JC Decaux Espafia, S. L. U., JC Decaux Airport Espafia,
S. A., y JC Decaux Publicidad Luminosa, S. L. (BOE 29 de mayo de 2007).
Convenio colectivo de Maquinas Automaticas de Restauracion, S. L. (BOE de 01/
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seguridad informatica o el quebranto de la confidencialidad de los
datos .

El VIII Convenio Colectivo interprovincial de Noroto, S. A.
(BOE de 23/02/2007), dispone falta grave, sacar sin expresa auto-
rizacion documentos confidenciales (tales como cifra de ventas,
documentos de formacidn, etc.), y comunicarlos a cualquier persona
interna o ajena a la empresa, se contiene una referencia a la falta
de asistencia a cursos de formacion profesional en horario de trabajo
cuando haya sido requerida su asistencia por la empresa, realizar
algtn tipo de descuento a los clientes que no se encuentren dentro
de los colectivos preferentes establecidos por la empresa, sin la
debida autorizacién, o bien que no hayan podido demostrar clara-
mente su pertenencia a alguno de esos colectivos, no asistir a las
citaciones por parte de la mutua o centro asignado, para el segui-
miento de la incapacidad temporal sobrevenida por cualquier causa.
El Convenio colectivo de la empresa Seguriber Compaiiia de Ser-
vicios Integrales, S. L., para el periodo 2007-2010 (BOE de 17 de
enero de 2007), se refiere al uso, sin estar de servicio, de los
emblemas de la empresa o la ostentacidn innecesaria del mismo. El
Convenio colectivo de Centro Farmacéutico, S. L. (BOE de 18 de
junio de 2007) entiende grave emplear para uso propio articulos,
enseres o prendas de la empresa, o sacarlos de las instalaciones o
dependencias de la empresa a no ser que exista autorizacioén. EI III
Convenio Colectivo Interprovincial de la empresa Disminuidos Fi-
sicos de Aragén (BOE de 16 de marzo de 2007), atiende a la
peculiar especialidad de la actividad, tipificando la actuacién con
personas con discapacidad que implique falta de respeto y de con-
sideracion a la dignidad de cada uno de ellos, siempre que no reldna
condiciones de gravedad que merezca su calificaciéon como muy
graves, y el incumplimiento grave de las medidas adoptadas por la
empresa en relacion a la proteccidn de datos, conforme se establece
en la Ley Orgénica de Proteccién de Datos.

06/2007). Convenio colectivo de El Mobiliario Urbano, S. L.U. (BOE de 3 de
marzo de 2007). I Convenio colectivo de Multiprensa y Mas, S. L. (BOE de 20/
04/2007). VIII Convenio Colectivo interprovincial de Noroto, S. A. (BOE de 23/
02/2007). Convenio Colectivo de JC Decaux Espaiia, S. L. U., JC Decaux Airport
Espafia, S. A., y JC Decaux Publicidad Luminosa, S. L. (BOE de 29/05/2007).
I Convenio Colectivo de Nuclenor, S. A. (BOE de 4 de mayo de 2007).

" Convenio Colectivo de Moderropa, S. A. (BOE de 15 de junio de 2007).
El Convenio colectivo de Mediterranea Merch, S. L. (BOE de 03/05/2007) califica
como grave la introduccién de contraseias privadas y no autorizadas por los
administradores de los sistemas informaticos. Ejecutar deficientemente los trabajos
encomendados, con conocimiento de este hecho, y de ello se derive perjuicio para
la empresa, al cliente.
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En otro orden de cuestiones resaltar lo que indica el Convenio
colectivo de Mediterranea (BOE de 03/05/2007), S. L. consideran-
do grave la conducta que suponga que cuando localizado y avisado,
un profesional, incluso fuera de su jornada laboral, de la necesidad
de su presencia, por circunstancias de cardcter extraordinario, este
no se presentase en el lugar acordado. Asimismo citar el I Convenio
Colectivo del Grupo de Empresas Bureau Veritas (BOE de 12 de
abril de 2007), donde se enumera el quebrantamiento o la violacién
de correspondencia o de otros documentos de obligada reserva cuan-
do no se produzca grave perjuicio para la empresa, revelar los
planes de organizaciéon o de estrategia de la empresa a personas
ajenas a la misma, el quebranto o violacién de secreto, o reserva
obligada, sin que se produzca grave perjuicio a la empresa’’, o el
Convenio colectivo de Mdquinas Automdticas de Restauracion, S.
L. (BOE de 01/06/2007), que sanciona dormirse durante la jornada
de trabajo, y dificultar en cualquier forma el cumplimiento de la
mision confiada a los guardas, vigilantes y porteros. Afiadir en fin
el mantenimiento de un cldsico en la negociacion colectiva como es
la blasfemia habitual .

Los convenios colectivos de empresa asumen en su contenido
una pluralidad de formas al destacar los incumplimientos que tienen
la consideracion de faltas muy graves. Desde tal perspectiva sirva de
ejemplo lo dictaminado en el Convenio colectivo de JC Decaux
Espafia, S. L. U., JC Decaux Airport Espafia, S. A., y JC Decaux
Publicidad Luminosa, S. L. (BOE de 29/05/2007), al prevenir de
los incumplimientos en materia de Prevencion de Riesgos Laborales
que generen un riesgo grave para el trabajador o para terceros (a
titulo de ejemplo: la no realizacidén de los reconocimientos médicos
periddicos o iniciales cuando estos sean obligatorios, etc.), o el
grave quebrantamiento de la Politica de Prevencién de Riesgos
Laborales. ElI Convenio colectivo de El Mobiliario Urbano, S. L.U.
(BOE de 3 de marzo de 2007), al referirse a los incumplimientos
en materia de Prevencién de Riesgos Laborales que generen un
riesgo grave para el trabajador o para terceros por no cumplir
con las medidas de seguridad. EI Convenio Colectivo de Moderro-
pa, S. A. (BOE de 15/06/2007), considerando falta muy grave

7 Convenio Colectivo de Hero Espafia, S. A. (BOE de 02/06/2007). Convenio
colectivo del Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, S. A. (BOE de 19
de abril de 2007). VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de
la Asociacion Telefénica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23 de febrero de
2007).

" 1 Convenio Colectivo de Nuclenor, S. A. (BOE de 04/05/2007). VIII
Convenio Colectivo interprovincial de Noroto, S. A. (BOE de 23/02/2007).
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negarse acogerse a la excedencia para integrarse en un programa de
tratamiento o su abandono; recogido en el articulo 30 de Salud
Laboral, el incumplimiento o abandono de las normas y medidas
establecidas por la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales o las
determinadas por el Convenio o por la empresa en desarrollo y
aplicacion de ésta, cuando del mismo pueda derivarse riesgo para la
salud o la integridad fisica del trabajador o de otros trabajadores, no
respetar, conociendo las medidas o normas de seguridad, por negli-
gencia, descuido o por voluntad propia, las medidas de proteccion
derivadas del Plan de Prevenciéon de Riesgos o impuestas por la
empresa en evitacion de los mismos.

A lo indicado sumar lo establecido por el II Convenio colectivo
de Multiprensa y Mads, S. L. (BOE de 20/04/2007), citando el
incumplimiento de cualquiera de las medidas de seguridad e higiene
en el trabajo. Igualmente el I Convenio Colectivo del Personal
Laboral de la Universidad Internacional Menéndez Pelayo (BOE de
20/03/2007), sancionando el incumplimiento muy grave de las obli-
gaciones en materia de prevencion de riesgos laborales contempla-
das en la normativa vigente, entendiendo como tal cuando del mismo
puedan derivarse riesgos para la salud y la integridad fisica o psi-
quica de otro trabajador o de terceros.

El VII Convenio colectivo de Repsol Petréleo, S. A. (BOE de
12 de febrero de 2007), recoge la conducta que suponga ordenar
expresamente la realizacidn de trabajos o tareas en forma tal que
implique la vulneracién de los procedimientos escritos con riesgo
grave para las personas o las instalaciones. El I Convenio Colectivo
de los Servicios Generales de Tierra de Spanair, S. A. (BOE de 02/
02/2007), tipifica el incumplimiento de las medidas de seguridad e
higiene en el trabajo, cuando de ellas se deriven dafios graves para las
personas o bienes de la empresa. El Convenio colectivo de Servicon-
trol, S. L. (BOE de 24/01/2007), que se extiende citando la recep-
cién por el dosimetro personal de dosis superiores a las maximas
permitidas, sin que ello este justificado o no mediando el preaviso
necesario. La exposicion negligente a radiaciones del dosimetro per-
sonal, la no adopcién de medidas de seguridad segin la normativa
del Consejo de Seguridad Nuclear, en relacién con los trabajos a
efectuar con equipos radiactivos, asi como la no adopcién de las
medidas de seguridad ordenadas y puestas a disposicion del trabaja-
dor tanto por parte de Servicontrol, S. L., como por parte de la
empresa visitada o inspeccionada, la exposicidn negligente a radia-
ciones voluntarias e intencionadas del dosimetro personal, la mani-
pulacién, uso indebido o deterioro, por falta de cuidado necesario de
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los instrumentos o equipos que Servicontrol, S. L., pone a disposi-
cion del trabajador, tanto para su proteccién personal como para la
ejecucion de su trabajo, el incumplimiento reiterado de los procedi-
mientos de trabajo establecidos en Servicontrol, S. L. si como con-
secuencia del uso indebido de los equipos de trabajo (herramientas,
maquinaria) y de los equipos de proteccién individual o colectivo,
sustancias peligrosas, en general, cualesquiera otros medios con los
que desarrollen su actividad, se produce un accidente de trabajo.

En el Convenio colectivo de Sociedad de Servicios de Preven-
cion Castellano Leoneses, S. L. (BOE de 24 de mayo de 2007), se
cita la imprudencia o negligencia inexcusables, asi como el incum-
plimiento de las normas de seguridad e higiene en el trabajo cuando
sean causantes de accidente laboral, perjuicios a sus compafieros o
a terceros o dafios de cualquier indole a la empresa y la imprudencia
temeraria en el desempefio del trabajo encomendado o cuando la
forma de realizarlo implique riesgo de accidente o peligro de averia
para las instalaciones o maquinaria de la empresa. El Convenio
colectivo de la Asociacién Benéfica Reto a la Esperanza (BOE de
13/06/2007), la reiterada no utilizacién de los elementos de protec-
cién en materia de seguridad e higiene, debidamente advertida”. El
XXII Convenio Colectivo de Bridgestone Hispania, S. A. —Fabri-
cas— (BOE de 15/06/2007), sanciona la conducta de retirar o mo-
dificar sin autorizacion los dispositivos de seguridad de las maqui-
nas, asi como ordenar a los subordinados que trabajen quebrantando
las normas establecidas de seguridad de la Empresa. El II Convenio
Colectivo de Crosselling, S. A. (BOE de 28 de mayo de 2007), al
tipificar negarse a utilizar los sistemas de proteccidén colectiva o
individual, y ponerse a si mismo o al personal de la empresa o
centro de trabajo en situacién de riesgo por accién u omisién. El 111
Convenio Colectivo Interprovincial de la empresa Disminuidos Fi-
sicos de Aragén (BOE de 16 de marzo de 2007), refiriéndose al
incumplimiento de las medidas de seguridad y proteccion estableci-
das por la empresa. El Convenio colectivo de Fernando S. A. (BOE
de 5 de enero de 2007), rechazando la imprudencia o negligencia
en acto de servicio si implicase riesgo de accidente o peligro de
averia para la maquinaria, vehiculo o instalaciones.

El T Convenio Colectivo del Grupo de Empresas Bureau Veritas
(BOE de 12 de abril de 2007), se refiere a la negativa a someterse a

™ VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asociacién
Telefénica de Asistencia a Minusvélidos (BOE de 23 de febrero de 2007). Con-
venio colectivo del Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, S. A. (BOE
de 19/04/2007).
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la vigilancia de la salud cuando este examen resulte obligatorio en la
evaluacion de riesgos reglamentariamente efectuada. EI Convenio
Colectivo de Hero Espafa, S. A. (BOE de 02/06/2007) cita como
muy graves el incumplimiento por parte del encargado, jefe de tur-
no o de seccién, de la obligacion de velar porque en su grupo, sec-
cion o planta se cumplan todas las normas de Seguridad, no informar
inmediatamente, por parte del encargado, jefe de turno o de seccion,
sobre los accidentes e incidentes en su seccion al Departamento de
Personal /Servicio de Prevencion, la negativa a utilizar los elemen-
tos de proteccién o incumplimiento grave de las normas de seguridad
en el trabajo, la negativa a los reconocimientos médicos, siempre que
la Empresa estime que sean necesarios por su puesto de trabajo, o
tolerar al personal que este a su cargo que trabajen quebrantando las
normas de seguridad o las normas o condiciones de trabajo en la
Empresa. El Convenio colectivo de JC Decaux Espaia, S. L. U., JC
Decaux Airport Espafia, S. A., y JC Decaux Publicidad Luminosa,
S. L. (BOE 29 de mayo de 2007), citando el grave quebrantamiento
de la Politica de Prevencién de Riesgos Laborales. El Convenio co-
lectivo de El Mobiliario Urbano, S. L.U. (BOE de 3 de marzo de
2007), al identificar los incumplimientos en materia de Prevencién
de Riesgos Laborales que generen un riesgo grave para el trabajador
o para terceros por no cumplir con las medidas de seguridad. El
Convenio Colectivo de Moderropa, S. A. (BOE de 15 de junio de
2007), al referirse al incumplimiento o abandono de las normas y
medidas establecidas por la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales
o las determinadas por el Convenio o por la empresa en desarrollo y
aplicacion de ésta, cuando del mismo pueda derivarse riesgo para la
salud o la integridad fisica del trabajador o de otros trabajadores, asi
como no respetar, conociendo las medidas o normas de seguridad,
por negligencia, descuido o por voluntad propia, las medidas de pro-
teccion derivadas del Plan de Prevencion de Riesgos o impuestas por
la empresa en evitacién de los mismos. El I Convenio colectivo de
Multiprensa y Mas, S. L. (BOE de 20/04/2007), haciendo constar de
manera simple el incumplimiento de cualquiera de las medidas de
seguridad e higiene en el trabajo. EI VIII Convenio Colectivo inter-
provincial de Noroto, S. A. (BOE de 23/02/2007), observando la
conducta de no seguir las medidas de seguridad establecidas en los
procedimientos de trabajo.

En el apartado de la confidencialidad que se ve obligado acatar
el trabajador, también las férmulas que delimitan los convenios son
diversas al calificar los hechos como graves, el Convenio colectivo de
Sociedad de Servicios de Prevencion Castellano Leoneses, S. L.
(BOE de 24 de mayo de 2007), habla de la revelacion a terceros de



Los convenios colectivos de dmbito empresarial 287

cualquier informacién de la empresa, de sus trabajadores o directi-
vos, o de su actividad, de reserva obligada o meramente conveniente
para sus intereses comerciales, operativos o estratégicos®. El VI
Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asocia-
cién Telefonica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23 de febre-
ro de 2007), cita el quebrantamiento o violacién de secretos de obli-
gada reserva que produzca grave perjuicio para la empresa. El II
Convenio Colectivo de Crosselling, S. A. (BOE de 28 de mayo de
2007), indica el violar el secreto de correspondencia, hurtar docu-
mentos de la empresa o de sus clientes, y revelar a terceros datos de
la empresa o de sus clientes, sin mediar autorizacion expresa de la
misma. El Convenio colectivo de Diana Redes Comerciales, S. A.
(BOE de 26 de febrero de 2007), sanciona violar el secreto de la
correspondencia o documentos reservados de la empresa, o revelar a
personas extrafias a la misma el contenido de éstos, precisando salvo
lo establecido en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores.

En el IIT Convenio Colectivo Interprovincial de la empresa
Disminuidos Fisicos de Aragén (BOE de 16 de marzo de 2007),
violar el secreto de la correspondencia o de documentos reservados
de la Empresa. Revelar a elementos extraiios datos de reserva obli-
gatoria. El Convenio colectivo de Ediciones Primera Plana, S. A.,

% El Convenio Colectivo de Aceralia Construcciéon Obras, S. L. (BOE de 14/
03/2007) y el VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de la
Asociacion Telefénica de Asistencia a Minusvélidos (BOE de 23 de febrero de
2007), se refieren al quebrantamiento o violacién de secretos de obligada confi-
dencialidad de la empresa. El Convenio colectivo de Arcelor Construccién Espaiia,
S. L. (BOE de 14/03/2007), habla del quebrantamiento o violacién de secretos de
obligada confidencialidad de la Empresa. El XXII Convenio Colectivo de Bridges-
tone Hispania, S. A. —Fabricas— (BOE de 15/06/2007), se refiere a la violacién
del secreto de la correspondencia o documentos reservados de la Empresa y
revelacién a personas ajenas a la Empresa de datos de reserva obligada. Como
variante de lo anterior los Convenio colectivo de Centro Farmacéutico, S. L. (BOE
de 18 de junio de 2.007) y Convenio colectivo de Mdquinas Automadticas de
Restauracion, S. L. (BOE de 01/06/2007), se refiere a violar el secreto de la
correspondencia o documentos reservados de la empresa o revelar a elementos
extraflos a la misma, datos de reserva obligada. El Convenio Colectivo de Aceralia
Construccién Obras, S. L. (BOE de 14/03/2007) se refiere al quebrantamiento o
violacién de secretos de obligada confidencialidad de la empresa. El Convenio
colectivo de Arcelor Construccién Espafia, S. L. (BOE de 14/03/2007), habla del
quebrantamiento o violacién de secretos de obligada confidencialidad de la Em-
presa. El XXII Convenio Colectivo de Bridgestone Hispania, S. A. —Fabricas—
(BOE de 15/06/2007), se refiere a la violacién del secreto de la correspondencia
o documentos reservados de la Empresa y revelacién a personas ajenas a la
Empresa de datos de reserva obligada. Como variante de lo anterior los Convenio
colectivo de Centro Farmacéutico, S. L. (BOE de 18 de junio de 2007) y Convenio
colectivo de Maquinas Automdticas de Restauracion, S. L. (BOE de 01/06/2007)
se refieren a violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de
la empresa o revelar a elementos extrafios a la misma, datos de reserva obligada.
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Griaficas de Prensa Diaria, S. A., Zeta Servicios y Equipos, S. A.,
Logistica de Medios Catalunya, S. L., Zeta Gestiéon de Medios,
S. A. y Grupo Zeta, S. A. (BOE de 18/04/2007), cita el violar
el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la
empresa, asi como los de cardcter profesional que afecten a los
trabajadores. (correspondencia, correo electrénico, etc.), o utilizar
las claves de acceso informdtico de otros trabajadores sin su con-
sentimiento escrito. El Convenio colectivo de la empresa Funda-
cion Secretariado Gitano (BOE de 8 de febrero de 2007), lo
resume en violar el secreto de la correspondencia o documentos
reservados a la fundacién o a personas concretas a las que va
dirigido (incluido el correo electrénico) o revelar a personas ex-
trafas datos de reserva obligada.

El Convenio colectivo de Mediterranea Merch, S. L. (BOE de
03/05/2007), mantiene otra formulacién, cual es violar el secreto
de la correspondencia o documentos reservados de la empresa,
revelar a elementos extrafios a la empresa datos de reserva obli-
gada o falsificar o tergiversar datos o documentos y la extraccion
y/o manipulacién de datos y/o revelaciéon de informacién proce-
dente de los ordenadores de la empresa, de forma no autorizada.

El Convenio Colectivo de Hero Espafia, S. A. (BOE de 02/06/
2007) desarrolla otra redacciéon, como es violar el secreto de la
correspondencia o documentos reservados a la Empresa o a los
trabajadores, revelar a terceros datos de reserva obligada, inclu-
yendo las notificaciones a extrafios de la salida al mercado de
nuevos productos de fabricacion, violar secretos de fabricacion, etc,
asi como la violacién del Acuerdo de Compromiso del Trabajador
sobre la Confidencialidad de la Informacion, de acuerdo con la
L.O.P.D.

El Convenio colectivo de la empresa nacional Mercados Centra-
les de Abastecimiento, S. A. (BOE de 19 de marzo de 2007), se
refiere a desvelar el sigilo profesional de documentos reservados de
la empresa cuando éstos pudieran afectar a la produccién o causar
perjuicios graves a ésta. El II Convenio colectivo de Multiprensa y
Mas, S. L. (BOE de 20/04/2007), cita la violacion del secreto de
correspondencia o documentos reservados a la entidad, o el que-
brantamiento o violacién de secretos de obligada reserva que pro-
duzca perjuicio a la empresa. El I Convenio Colectivo del Grupo de
Empresas Bureau Veritas (BOE de 12 de abril de 2007), habla de
proporcionar a terceros informacién confidencial de la empresa o de
clientes, a la que se haya tenido acceso en razon del trabajo, con
perjuicio respectivo de la empresa o del cliente.
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El VIII Convenio Colectivo interprovincial de Noroto, S. A.
(BOE de 23/02/2007) y el Convenio colectivo de Centro Farmacéu-
tico, S. L. (BOE de 18 de junio de 2007) califican como muy grave
las conductas en el dmbito laboral, que atenten gravemente al res-
peto de la intimidad y dignidad mediante la ofensa verbal o fisica,
de caracter sexual, si la referida conducta es llevada a cabo preva-
liéndose de una posicidén jerarquica, supondrd una circunstancia
agravante. [gualmente caracterizan como muy grave el acoso sexual
distintos convenios colectivos®'. En otras ocasiones la referencia es

81 Convenio colectivo de la Asociacién Benéfica Reto a la Esperanza (BOE de
13/06/2007). VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de la
Asociacion Telefénica de Asistencia a Minusvélidos (BOE de 23 de febrero de
2007). II Convenio Colectivo de Crosselling, S. A. (BOE de 28 de mayo de 2007).
Convenio colectivo del Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, S. A.
(BOE de 19 de abril de 2007). Convenio Colectivo de Moderropa, S. A. 1 (BOE
de 15 de junio de 2007). El Convenio Colectivo de Moderropa, S. A. se extien-
de en el tratamiento del acoso sexual y moral indicando que se prohibe la rea-
lizacién dentro de la Empresa de toda conducta tendente al acoso moral o sexual.
A este respecto, la Empresa se compromete a investigar y, en su caso, sancionar
y perseguir todas las conductas que puedan ser consideradas como tales, adoptando
para ello todas las medidas necesarias tendentes a la vigilancia, erradicacién y
sancién en su caso, de dichas actuaciones. Con la finalidad de alcanzar un clima
laboral de total respeto a la dignidad de sus empleados, Multiprensa y Mas, S. L.
(BOE de 20/04/2007) en ningtin caso tolerara ni disculpard conductas encuadra-
bles en estos supuestos, favoreciendo desde la Direccién tanto la denuncia como
la imposiciéon de sanciones correspondientes en el caso de acreditarse la exis-
tencia real de conductas que puedan calificarse de acoso. Del mismo modo, y en
aras de una mayor seguridad y proteccion para todos los trabajadores, seran igual-
mente sancionadas aquellas denuncias que resulten falsas o infundadas, y/o que
fueran realizadas con la intencién de infligir un dafo o descrédito en la per-
sona acusada inicialmente de acoso. Los jefes y responsables de los distintos am-
bitos de actividad deberdn adoptar, en caso de conocer un supuesto de acoso,
cuantas iniciativas puedan resultar eficaces para ponerle fin, y deberdn poner
en conocimiento de la Direccién de Recursos Humanos toda denuncia que les
llegue o actuaciones que conozcan que pudieran encuadrarse dentro de estas
conductas. En aquellos supuestos en los que exista denuncia de este tipo de con-
ductas, se constituird una Comisiéon Mixta formada por miembros de la empresa
y de los representantes de los trabajadores, que serd la encargada de investigar la
misma y adoptar, en su caso, las acciones que resulten pertinentes en cada supuesto.
Igualmente se sancionard no sélo el acoso sexual propiamente dicho, sino también
toda conducta verbal o fisica que se realice en el plano sexual, lascivo o libidinoso,
que sean rechazadas por la persona a la que va dirigida y que contribuyan a crear
un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. Para ello, se
exige un minimo de persistencia en el tiempo, todo ello con independencia de que
por el caracter de la actuacion ésta pueda ser calificada como muy grave aunque
produzca una sola vez. No tendrdn tal consideracién los comportamientos de tipo
carifioso o familiar que no representen en ningtin caso ofensas vejaciones prohi-
bidas en este apartado, las consentidas por la persona a quien van dirigidas, ni las
expresiones de afecto, admiracién o aprecio.
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al acoso moral y el abuso de autoridad por parte de responsables o
trabajadores hacia sus propios compaiieros, otros trabajadores o
clientes, como hace el I Convenio Colectivo del Grupo de Empresas
Bureau Veritas (BOE de 12 de abril de 2007), o al acoso moral o
mobbing, denominacion que emplea el Convenio colectivo de la
empresa nacional Mercados Centrales de Abastecimiento, S. A. (BOE
de 19 de marzo de 2007).

Dentro de la faltas muy graves, el Convenio colectivo de Centro
Farmacéutico, S. L. (BOE de 18 de junio de 2007) recoge el robo,
hurto o malversacién cometidos tanto a la empresa, como a los
compafieros de trabajo o cualquier otra persona dentro de las depen-
dencias de la empresa o durante la jornada laboral en cualquier otro
lugar, si bien otra versién es la que contempla el II Convenio
Colectivo de Crosselling, S. A. (BOE de 28 de mayo de 2007), al
referirse al hurto o el robo, tanto a cualquier empleado de la em-
presa como a la misma o a cualquier persona dentro de los locales
de la empresa o fuera de la misma durante acto de servicio, en el
presente apartado merece igualmente consideracién como se con-
templa el hurto de fluido eléctrico o complicidad con el mismo**.

También son objeto de atencién dedicarse a actividades que la
Empresa hubiese declarado incompatibles o que implique competen-
cia hacia la misma, o actividades contrarias a los intereses de la
empresa o que pudieren incidir en desdoro o menoscabo del buen
nombre o imagen de la misma, o a las que impliquen competencia
a la empresa, cualquiera que sea la forma de participacion, igual-
mente la realizaciéon de actividades que impliquen competencia
desleal para la empresa, o bien dedicarse a actividades que la em-
presa hubiera declarado incompatibles, como por ejemplo trabajar o
colaborar con otras empresas de la competencia, siempre que no se
cuente con la debida autorizacion de la Direccion, o en fin la
realizacion de actividades para otras empresas dedicadas a la edicién
o elaboracién de publicaciones diarias o periddicas, o cualquier otra

En cuanto al acoso moral constituye éste un ataque contra la dignidad, imagen
de la persona, constituyendo un ataque repetitivo y duradero tiempo cuya finalidad
no es otra que, a través de una agresividad su reflejo de forma no fisica, destruir,
desacreditar, desconsiderar, e incluso, a veces, comprometer la salud del trabajador,
con conseguir un auto-abandono del trabajo, produciendo un dafio y continuo que
desintegre la propia dignidad humana. La resistencia del individuo ante estas
situaciones dependerd de la capacidad de cada persona, de su constitucion fisica,
de la confianza mismo, de su fortaleza psicoldgica, del apoyo que tenga en su
entorno, la estabilidad o no de sus condiciones personales y familiares y en
definitiva de su capacidad de resolucién ante problemas y vicisitudes.

8 Convenio colectivo de Mediterranea Merch, S. L. (BOE de 03/05/2007). 1
Convenio Colectivo de Nuclenor, S. A. (BOE de 04/05/2007).
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relacionada con la prensa hablada o escrita que sean competencia de
la empresa sin autorizacién expresa de la entidad .

La violacién y el incumplimiento de las normas de trafico 6 las
normas internas de locales y centros de trabajo e instalaciones de
carga y descarga, que haya provocado cualquier tipo de accidente *,
o la retirada del permiso de conducir por resolucién administrativa
o judicial firme a aquellos trabajadores que por la indole de su
trabajo tengan la necesidad de utilizar el mismo®.

La inobservancia de los servicios de mantenimiento en caso de
huelga *®. Distribuir y exponer escritos u octavillas que perjudiquen
el buen nombre de la Empresa y de los trabajadores de la misma,
dentro de los locales de aquella®’. El abuso de autoridad por parte
de los jefes serd considerado como falta muy grave, de manera que
quien lo sufra lo pondrd inmediatamente en conocimiento de la
direccién de la empresa y de los representantes de los trabajadores *.
Se considera con cardcter particular muy grave aquellas conduc-
tas que produzcan la publicacién de informacién no veraz o inju-
riosa, que afecten al prestigio de cualquiera de las publicaciones de
la empresa y las que supongan violacidn de los deberes y practicas
propios de la profesién periodistica o del sector, o las que cau-
sen retraso injustificado o imposibilidad de publicacién en sus fe-
chas y horas habituales del diario o de las otras publicaciones de la
empresa .

Otras de las cuestiones reiteradamente tratadas con férmulas
distintas es la relativa a la embriaguez o toxicomania, como ejemplo
pueden indicarse las siguientes: La embriaguez durante el trabajo,
férmula utilizada por los convenios siguientes: Convenio Colectivo

8 III Convenio Colectivo Interprovincial de la empresa Disminuidos Fisicos de
Aragén (BOE de 16 de marzo de 2007). Convenio colectivo de Mediterrdnea
Merch, S. L. (BOE de 03/05/2007). Convenio Colectivo de Hero Espana, S. A.
El VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asociacion
Telefénica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23 de febrero de 2007). Con-
venio colectivo de Ediciones Primera Plana, S. A., Graficas de Prensa Diaria, S.
A., Zeta Servicios y Equipos, S. A., Logistica de Medios Catalunya, S. L., Zeta
Gestion de Medios, S. A. y Grupo Zeta, S. A. (BOE de 18/04/2007). II Convenio
colectivo de Multiprensa y Mas, S. L. (BOE de 20/04/2007).

8 Convenio colectivo de Fernando Buil, S. A. (BOE de 5 de enero de 2007).

% Convenio Colectivo de Hero Espafia, S. A. (BOE de 02/06/2007).

% Convenio colectivo del Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, S.
A. (BOE de 19 de abril de 2007).

% Convenio Colectivo de Hero Espafia, S. A. (BOE de 02/06/2007).

% Convenio colectivo de la empresa nacional Mercados Centrales de Abaste-
cimiento, S. A. 1. (BOE de 19 de marzo de 2007).

¥ II Convenio colectivo de Multiprensa y Mds, S. L. (BOE de 20/04/2007).
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de Hero Espafa, S. A. (BOE de 02/06/2007), Convenio colectivo
de Investigacion y Control de Calidad, S. A. (BOE de 30 de marzo
de 2007) y Convenio colectivo de Ibermdtica, S. A. (BOE de 18/
05/2007); la embriaguez reiterada durante el trabajo del Convenio
colectivo de Cargill Espafia, S. A. (BOE de 26 de abril de 2007);
la embriaguez habitual y drogodependencia manifestada en jornada
laboral y en su puesto de trabajo establecida en el Convenio colec-
tivo de Centro Farmacéutico, S. L. (BOE de 18 de junio de 2007);
la embriaguez habitual o toxicomania si repercute en el trabajo del
El VI Convenio Colectivo de los centros especiales de empleo de la
Asociacion Telefénica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23 de
febrero de 2007); la embriaguez o drogadiccién durante el trabajo
en el IT Convenio Colectivo de Crosselling, S. A. (BOE de 28 de
mayo de 2007); la embriaguez y drogodependencia habituales ma-
nifestadas en jornada laboral y en su puesto de trabajo que establece
el Convenio colectivo de Diana Redes Comerciales, S. A. (BOE de
26 de febrero de 2007); la embriaguez durante el trabajo y el estado
derivado del consumo de drogas que repercuta negativamente en el
trabajo en el III Convenio Colectivo Interprovincial de la empresa
Disminuidos Fisicos de Aragén (BOE de 16 de marzo de 2007); la
embriaguez o cualquier tipo de intoxicacién por drogas durante el
servicio siempre que sea habitual, para los casos que implique riesgo
de accidente para el/la trabajador/a o para sus compaiieros/as no sera
necesario que sea habitual contemplada en el (Convenio colectivo de
Ediciones Primera Plana, S. A., Graficas de Prensa Diaria, S. A.,
Zeta Servicios y Equipos, S. A., Logistica de Medios Catalunya,
S. L., Zeta Gestién de Medios, S. A. y Grupo Zeta, S. A. (BOE
de 18/04/2007); la embriaguez habitual o toxicomania si repercuten
negativamente en el trabajo, localizado en el Convenio colectivo de
Fernando Buil, S. A. (BOE de 5 de enero de 2007) y Convenio
colectivo del Instituto Técnico de Materiales y Construcciones,
S. A. (BOE de 19 de abril de 2007); la embriaguez o el consumo
de drogas con caricter habitual del Convenio colectivo de la empre-
sa Fundacion Secretariado Gitano (BOE de 8 de febrero de 2007);
la embriaguez habitual o toxicomania, si repercute negativamente en
el trabajo (Convenio colectivo de Mediterrdanea Merch, S. L. (BOE
de 03/05/2007); la embriaguez habitual y el consumo de drogas
duras, Convenio colectivo de JC Decaux Espafia, S. L. U., JC
Decaux Airport Espaiia, S. A., y JC Decaux Publicidad Luminosa,
S. y Convenio colectivo de El Mobiliario Urbano, S. L.U (BOE de
3 de marzo de 2007); la embriaguez habitual, entendiendo como tal
la asistencia al trabajo tres (3) dias en un (1) mes en estado de
embriaguez, y la toxicomania, Convenio colectivo de la empresa
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nacional Mercados Centrales de Abastecimiento, S. A. (BOE de 19
de marzo de 2007); incluyéndose en algin caso la mera introduc-
cion de bebidas alcohdlicas en los puestos de trabajo, u otras sus-
tancias estimulantes del Convenio Colectivo de Hero Espafia, S. A.
(BOE de 02/06/2007).

Por dltimo, dentro del apartado de las sanciones muy graves
resulta de interés constatar como el Convenio colectivo de Servicon-
trol, S. L. (BOE de 24/01/2007), establece como sancién unica el
despido disciplinario, pudiéndose entender con ello la fractura de la
regla de la proporcionalidad y gradualidad, recogiendo los siguien-
tes hechos: La negativa, sin causa justificada, a efectuar un despla-
zamiento por razones de trabajo. La no adopcion de medidas de
proteccion y de prevencién en los trabajos segiin la normativa vi-
gente en materia de prevencién de riesgos laborales, la normativa
interna de ECA o de las empresas clientes. El incumplimiento sis-
temdatico de los procedimientos de trabajo establecidos por Servi-
control, S. L. No respetar el secreto profesional y proporcionar a
terceros informaciones de que disponga en el ejercicio de sus fun-
ciones y que puedan perjudicar a Servicontrol, S. L. Falsear datos
que induzcan a Servicontrol, S. L., a confeccionar informes no
ajustados a la verdad. Inutilizar, destrozar o causar desperfecto ma-
liciosamente en materias primas, piezas elaboradas, obras, ttiles,
herramientas, equipos, maquinas, aparatos, equipos de proteccién
individual o colectiva, instalaciones, edificios, enseres, departamen-
tos de la empresa, etc. Poner fuera de funcionamiento y no utilizar
correctamente los dispositivos de seguridad de las maquinas o de los
equipos de trabajo en general. Revelar planes de organizacion del
trabajo a personal o personas ajenas a la empresa, sustraer documen-
tos, croquis y formularios o copiarlos sin autorizacién de la empre-
sa. Las ofensas verbales y malos tratos fisicos o de palabra al
empresario o personas que trabajan en la empresa o a los familiares
que convivan con ellos, salvo que medie provocacion. Los actos que
merezcan la calificacién legal de sabotaje, sin perjuicio de la res-
ponsabilidad penal en que pudiera incurrir el autor. La emisién
maliciosa o por negligencia inexcusable de informes erréneos. Au-
tolesionarse en el trabajo. El abandono del puesto de trabajo sin
justificacion. La embriaguez habitual o toxicomania, que repercuta
gravemente en el trabajo. La negativa por parte del trabajador a
cualquier proceso formativo que la empresa le facilite para el de-
sarrollo del trabajo o a no adaptarse a los cambios tecnoldgicos,
funcionales, estructurales y organizativos a efectos de mejor apro-
vechamiento por parte de la empresa de los recursos humanos. La
negativa por parte del empleado a disponer del vehiculo propio para
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realizar su trabajo. El no mantener el trabajador vigente en todo
momento el seguro de su vehiculo cuando sea utilizado para su
trabajo habitual en la empresa. La negligencia del trabajador en no
utilizar los elementos de seguridad personal que la empresa le ha
proporcionado. El engaflo y la anotacién fraudulenta en las hojas de
gasto de personal, kilometraje, comida, dieta, nocturnidad, festivi-
dad, etc., que no corresponda para obtener un beneficio econdémico.
La negativa a prolongar la jornada cuando se deje sin terminar un
trabajo pudiéndolo haber terminado y que cause un perjuicio grave
a la empresa o a terceros. La negativa a trabajar en sdbado, festivo
o nocturnidad cuando sea necesario. El incumplimiento de adaptarse
al horario del cliente cuando se realizan inspecciones o trabajos en
sus instalaciones. El uso de software ilegal o programas informati-
cos no autorizados por la empresa asi como la utilizacién de cual-
quier medio de comunicacion internet-intranet, correo electrénico y
otros para uso privado o particular o la introduccién de contrasefias
privadas y no autorizadas por el administrador del sistema de la
empresa. No contribuir al cumplimiento de las obligaciones estable-
cidas por la autoridad competente con el fin de proteger la seguri-
dad y la salud de los trabajadores en los puestos de trabajo. Haber
recaido sobre el trabajador sentencia firme de los tribunales de
justicia competentes por delitos de robo, hurto, estafa, malversacion
u otros delitos cometidos fuera de la empresa y que motiven des-
confianza sobre el autor. Retener informacién que deba ser conocida
y/o comunicada a los superiores.

Por lo que afecta a la materia informatica constatar la completa
formulacién realizada por el XIII Convenio Colectivo de la empresa
ONCE vy su personal (BOE 255 de 25/10/2005), caracterizando
como muy graves, las siguientes conductas: Utilizar recursos tele-
maéticos, incluido Internet y correo electrénico, para actividades no
relacionadas directamente con el puesto de trabajo. Compartir o
facilitar el identificador de usuario y contrasefia con otras personas
(logon logm etc.). Enviar mensajes de correo electrénico de forma
masiva sin consentimiento de la Orgamzaaon Instalar cualquier
tipo de software (programas, paquetes, etc.), sin la correspondiente
autorizacion. Cambiar la configuracion de los recursos informaticos
corporativos. Obstaculizar voluntariamente el acceso de otros usua-
rios a la red mediante el consumo masivo de los recursos informa-
ticos y telemadticos de la empresa, asi como realizar acciones que
dafien, interrumpan o generen errores en dichos sistemas. Leer,
borrar, copiar, o modificar los mensajes de correo electrénico o
archivos de otros usuarios. Falsear los registros de traza y auditoria
que dejan los sistemas informaticos en los ficheros con el objeto de



Los convenios colectivos de dmbito empresarial 295

poder analizar determinadas acciones. Destruir, alterar, inutilizar o
dafiar datos, programas o documentos electrénicos. Acceder, o in-
tentar acceder, a dreas restringidas de los sistemas informaticos
O.N.C.E. o aumentar el nivel de privilegios de un usuario. Intro-
ducir voluntariamente virus o cualquier otro software que produzca
graves alteraciones en los sistemas. Copiar y transferir al exterior
datos de caracter personal o confidencial obrantes en los ficheros
propiedad de la ONCE, o utilizar este tipo de datos para usos
propios o con fines lucrativos. Descifrar, o intentar descifrar, las
contrasefas, sistemas o algoritmos de cifrado y cualquier otro ele-
mento de seguridad que intervenga en los procesos telematicos de
la Organizacién. Crear ficheros y bases de datos con datos persona-
les sin la autorizacién exigida por la normativa vigente en cada
caso. Usar programas informaticos sin la correspondiente licencia,
asi como usar, reproducir, ceder, transformar o comunicar ptblica-
mente cualquier tipo de obra o invencién protegida por la propiedad
intelectual o industrial.

El cuadro de sanciones sigue rigiéndose por la habitualidad:
Amonestaciones y suspension de empleo y sueldo, mds el despido
para las faltas muy graves recorren la redaccién de los convenios
colectivos. No obstante, como ocurre en otras ocasiones, los conve-
nios reproducen un elenco sancionador mds explicito, tal son los
casos que a continuacién se indican para las faltas graves: Convenio
colectivo de Fernando Buil, S. A. (BOE de 15/01/2007), incorpora
la postergacién para el ascenso hasta 3 afios; el Convenio colectivo
de Ibermitica, S. A. (BOE de 18/05/2007)°, la inhabilitacién, por
plazo no superior a un afio, para el ascenso a la categoria superior”';
el convenio colectivo de JC Decaux Espafia, S. L. U., JC Decaux
Airport Espafa, S. A., y JC Decaux Publicidad Luminosa, S. L.
(BOE de 29/05/2007), la inhabilitacién por plazo no superior a un
afo para el ascenso a categoria superior o la pérdida temporal de la
categoria hasta un méximo de seis meses; el Convenio colectivo de
El Mobiliario Urbano, S. L.U. (BOE de 3/03/2007), la pérdida
temporal de la categoria hasta un maximo de seis meses; el Conve-
nio colectivo de Multiprensa y Mas, S. L. (BOE de 20/04/2007), el
traslado forzoso a otro centro de trabajo o la inhabilitacién, por
plazo no superior a un afio, para el ascenso categoria superior; el
convenio Colectivo de Moderropa, S. A. (BOE de 15/06/2007),
impone, entre otras para las faltas leves y graves el descuento pro-

% Convenio colectivo de Investigacién y Control de Calidad, S. A. (BOE de
30/03/2007).

°! Convenio colectivo de la empresa Seguriber Compafifa de Servicios Integra-
les, S. L., para el periodo 2007-2010. (BOE de 17/01/2007).
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porcional de las retribuciones correspondientes al tiempo real dejado
de trabajar por faltas de asistencia o puntualidad no justificadas.

En el tratamiento de las sanciones se contempla para las faltas
muy graves la inhabilitacién por un periodo no superior a cinco
afos para ascender de categoria, siempre que el ascenso no sea
automadtico por el mero transcurso del tiempo, o el traslado forzoso
de servicio o a distinta localidad, sin derecho a indemnizacion al-
guna”’,

En otros casos se fija la inhabilitacién para el ascenso durante
tres afios, y el traslado de puesto o de centro de trabajo®’, la inha-
bilitaciéon por un periodo, no superior a tres afios, para ascender de
categoria®, o la inhabilitacién definitiva para el ascenso®, la pér-
dida temporal o definitiva de la categoria profesional, pasando a la
inmediata inferior y la inhabilitacién durante dos afios o definitiva-
mente para pasar a otra categoria’, el traslado a centro de trabajo
de localidad distinta durante un periodo de hasta un afio”’. En otros
supuestos es la pérdida temporal de la categoria desde seis meses
hasta un maximo de un afio, inhabilitacion durante dos afios o
definitivamente para ascender a otra categoria superior, cambio de
centro de trabajo, inhabilitacién temporal o definitiva para el ma-
nejo de la caja u otros medios de pago, cuando haya sido sancionado
por motivos pecuniarios **, la inhabilitacién durante dos afios para
pasar a otra categoria®’.

La pérdida de puestos en el escalafén, es igualmente objeto de
atencién, pudiendo llegar incluso a ocupar el dltimo nimero de la
categoria a que pertenece el sancionado. Inhabilitacién por un pe-
riodo no superior a cinco afios para ascender de categoria, o traslado

forzoso del servicio a distinta localidad sin derecho a indemniza-

cién ',

%2 XXII Convenio Colectivo de Repsol Butano, S. A. (BOE de 09/03/2007).

% Convenio colectivo de Cargill Espafia, S. A. (BOE de 26/04/2007).

% TII Convenio Colectivo Interprovincial de la empresa Disminuidos Fisicos
de Aragén. (BOE de 16/03/2007).

% Convenio colectivo de Fernando Buil, S. A. (BOE de 15/01/2007).

% Convenio colectivo de Ibermitica, S. A. (BOE de 18/05/200).

7 Convenio colectivo del Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, S.
A. (BOE de 19/04/2007).

% Convenio colectivo de JC Decaux Espafia, S. L. U., JC Decaux Airport
Espaiia, S. A., y JC Decaux Publicidad Luminosa, S. L. (BOE de 29/05/2007).
Convenio colectivo de El Mobiliario Urbano, S. L.U. (BOE de 3/03/2007).

* II Convenio colectivo de Multiprensa y Mas, S. L. (BOE de 20/04/2007).

'% VIII Convenio Colectivo interprovincial de Noroto, S. A. (BOE de 23/02/
2007).
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En cuanto a la inhabilitacién para el ascenso, ésta puede ex-
tenderse durante tres afios "', o la inhabilitacién por un periodo no
superior a tres afios para ascender de categoria, o traslado forzoso
a distinta localidad sin derecho a indemnizacién alguna'®. Ocu-
rriendo situaciones como la que describe el I Convenio Colectivo
de los Servicios Generales de Tierra de Spanair, S. A. (BOE de
11/01/2007), donde se establece la excepcidn al régimen sanciona-
dor, en aquellos supuestos que se pretenda sancionar al trabajador
por el consumo de alcohol o de drogas, no se impondré al traba-
jador las sanciones previstas en el régimen disciplinario, siempre
y cuando dicho trabajador manifieste y acredite su condicién de
alcohdlico o drogodependiente y le sea concedida baja médica
laboral por el servicio piblico de salud para realizar el correspon-
diente tratamiento de desintoxicacidén bajo supervision médica, o
bien solicite una excedencia voluntaria por el plazo de un afio a
los mismos efectos y con los mismos fines, en todo caso el tra-
bajador deberd acreditar la realizacién efectiva del tratamiento de
desintoxicacién, aplicindose el beneficio de manera excepcional por
una sola vez.

Cabe afiadir que en el Convenio colectivo de Mdquinas Automé-
ticas de Restauracion, S. L. (BOE de 01/06/2007), la empresa se
reserva el derecho de sancionar las faltas cometidas por sus traba-
jadores, con sanciones inferiores a las establecidas en el convenio,
entendiendo que la reduccién de la sancién no significa modifica-
cion en los efectos que de la calificacion se deriven, salvo que de
forma expresa asi lo determine, en la comunicacién escrita de la
sancion impuesta. En el contexto anterior cabe citar al Convenio
colectivo de Estudios e Ingenieria Aplicada XXI, S. A. (BOE de
23/8/2007) que incomprensiblemente establece entre las sanciones
por falta leve, la multa de un dia de haber, por falta grave multa
de uno a seis dias de haber, y por falta muy grave la pérdida
temporal o definitiva de la categoria profesional.

En cuanto a los principios ordenadores aplicables, se viene a
seflalar que el acuerdo sobre cédigo de conducta laboral tiene por
objeto el mantenimiento de un ambiente laboral respetuoso con la
normal convivencia, ordenacién técnica y organizacién de la em-
presa, asi como la garantia y defensa de los derechos y legitimos
intereses de trabajadores y empresarios '”’. De otro lado el Conve-

"' Convenio colectivo de la empresa Seguriber Compaiifa de Servicios Inte-
grales, S. L., para el periodo 2007-2010 (BOE de 17/01/2007).

1221 Convenio Colectivo de Nuclenor, S. A. (BOE de 04/05/2007).

' Convenio colectivo de Aceralia Transformados, S. A. Plantas de Lesaca y
Legasa, y Delegaciones Comerciales. (BOE de 26/02/2007). Convenio Colectivo de
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nio colectivo de Mdquinas Automadticas de Restauracion, S. L. dicta
que en el caso de comision de faltas no especificamente determi-
nadas por la legislacion vigente o el convenio, se instruird el co-
rrespondiente expediente disciplinario, de conformidad con lo es-
tablecido en el articulo 81, aunque el trabajador afectado no
ostentara dicha calificacién, y en el cual se determinard la sancién
que se estime justa, atendiendo a las circunstancias y oido el in-
forme de los representantes del personal. En el II Convenio co-
lectivo de Multiprensa y Mds, S. L. (BOE de 20/04/2007), se
precisa que toda falta cometida por un trabajador se clasificard,
atendiendo a su indole y circunstancias en que concurran, en leves,
graves y muy graves, y que la enumeracion de las faltas que se
sefalan se hace sin una pretension exhaustiva, por lo que podra ser
sancionada por la Direccién de la Empresa cualquier infraccién de
la normativa laboral vigente o incumplimiento contractual, ain en
el caso de no estar tipificadas en el convenio, siempre que se pueda
incardinar en el Estatuto de los Trabajadores.

Interés muestra la técnica de aplicacién de las sanciones, apre-
ciandose los criterios utilizables al caso, como indica el Convenio
colectivo de Ibermdtica, S. A. (BOE de 18/05/2007), disponiendo
que para la aplicacion de las sanciones, se tendrd en cuenta el mayor
o menor grado de responsabilidad del que cometa la falta, categoria

profesional del mismo y repercusién del hecho en los demds em-

pleados y en la Empresa'™.

Aceralia Construccion Obras, S. L. (BOE de 14/03/2007). Convenio colectivo de
Arcelor Construccion Espafia, S. L. (BOE de 14/03/2007). El convenio colectivo
de la Asociacién Benéfica Reto a la Esperanza. (BOE de 13/06/2007), sefiala que
las normas de régimen disciplinario persiguen el mantenimiento de la disciplina
laboral, aspecto fundamental para la normal convivencia, ordenacién técnica, y
organizacion de la empresa, asi como para la garantia y defensa de los derechos
e intereses legitimos de trabajadores y empresarios. El I Convenio Colectivo de los
centros especiales de empleo de la Asociacion Telefonica de Asistencia a Minus-
validos (BOE de 23 de febrero de 2007), indica que para la imposicién de las
sanciones previstas para cada tipo de falta, se tomardn en consideracién no sélo
las circunstancias objetivas del caso, sino también, principalmente, los antece-
dentes de conducta del empleado, grado de intencionalidad o negligencia y demads
circunstancias andlogas. El convenio colectivo de Cargill Espafia, S. A. (BOE
de 26/04/2007), precisa que en la aplicacién del régimen sancionador se han de
tomar en consideracion los siguientes criterios: Gravedad de la infraccion; grado
de voluntariedad; imprudencia, negligencia, intencionalidad o malicia; circunstan-
cias concurrentes; reincidencia y reiteracion; y perjuicio causado a personas o
bienes.

1% Convenio colectivo de Investigacién y Control de Calidad, S. A. (BOE de
30/03/2007). El1 XXII Convenio Colectivo de Bridgestone Hispania, S. A.
—Fabricas— (BOE de 15/06/2007), a la hora de calificar una infraccién, deberan
ademds tenerse en cuenta: Si existe reiteracién en este tipo de conductas, La
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El T Convenio Colectivo del Personal Laboral de la Universi-
dad Internacional Menéndez Pelayo (BOE de 20/03/2007), sefiala
que los superiores que toleren o encubran las faltas de los subor-
dinados incurrirdn en responsabilidad y sufrirdn la correccién o
sancién que se estime procedente, habida cuenta de la que se
imponga al autor y de la intencionalidad, perturbacién para el
servicio, atentado a la dignidad de la Universidad y reiteracién o
reincidencia de dicha tolerancia o encubrimiento; en tal caso todo
trabajador podrd dar cuenta por escrito, por si o través de sus
representantes, de los actos que supongan falta de respecto a su
intimidad o a la consideracién debida a su dignidad humana o
laboral. El Convenio colectivo de la empresa Seguriber Compaiia
de Servicios Integrales, S. L., para el periodo 2007-2010 (BOE de
17/01/2007), afirma asimismo que todo trabajador podra dar cuen-
ta por escrito a través de la representacion de los trabajadores a
la direccién, de los actos que supongan abuso de autoridad de sus
jefes, demostrado tal abuso, serd considerado como falta muy
grave, y recibido el escrito, la direccién abrird el oportuno expe-
diente en el plazo de diez dias.

En los convenios colectivos se regula el tratamiento de la sus-
pensién cautelar ', estableciéndose que la empresa, cuando sea ne-
cesario para un mejor conocimiento de un verdadero alcance y
conocimiento de los hechos, podré establecer cautelarmente la sus-
pension de forma ininterrumpida de empleo del trabajador afectado,
por un plazo mdximo de un mes, estando €ste, a disposicion de la
empresa durante el tiempo de la suspension, y dicha suspension
cautelar, interrumpird el plazo de prescripcion de las faltas. Se
contempla igualmente la caducidad de los antecedentes '*°, canceldn-

existencia de advertencias previas, la educacién, formacién, competencia del in-
fractor, La gravedad del dafio causado, el estado animico y fisioldgico, y en todo
caso, tanto al calificar una conducta como al graduar las infracciones, se tendra
en cuenta el necesario respeto a la buena fe, que debe presidir por ambas partes
el desarrollo de la relacion de trabajo. El convenio colectivo de Sociedad de
Servicios de Prevencion Castellano Leoneses, S. L. (BOE de 24/05/2007), aprecia
que para la aplicacién y graduacion de las sanciones que anteceden, se tendra en
cuenta, el mayor o el menor grado de responsabilidad del que cometa la falta, el
grupo profesional del mismo, y la repercusién del hecho en los demds trabajadores
y en la empresa.

1% 1 Convenio Colectivo de los Servicios Generales de Tierra de Spanair, S.
A. (BOE de 02/02/2007).

"% T Convenio Colectivo de los Servicios Generales de Tierra de Spanair, S.
A. (BOE de 02/02/2007). El Convenio colectivo de la Asociaciéon Benéfica Reto
a la Esperanza (BOE de 13/06/2007), indica que las anotaciones desfavorables que
como consecuencia de las sanciones impuestas pudieran hacerse constar en los
expedientes personales quedardn canceladas al cumplirse los plazos de dos, cuatro
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dose a efectos de reincidencia por el mero transcurso del tiempo sin
nueva sancion, segun la siguiente escala: para faltas leves 6 meses;
faltas graves 1 afio; y faltas muy graves 2 afios.

En cuanto a la prescripcion, el tratamiento general es el comun
contenido en el Estatuto de los Trabajadores, dindose no obstante
mejoras como las que indica el IIT Convenio Colectivo Interprovin-
cial de la empresa Disminuidos Fisicos de Aragén (BOE de 16/03/
2007), donde las infracciones cometidas por los trabajadores pres-
cribirdn, en caso de faltas leves, a los diez dias, las graves a los
quince dias y las muy graves a los cincuenta dias, en ambos casos
a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su
comision.

Por dltimo indicar el tratamiento que en alguna ocasién se hace

con relacién a la facultad premial como es el caso del Convenio
Colectivo de Nuclenor, S. A. (BOE de 04/05/2007)'".

u ocho meses, segin se trate de falta leve, grave, o muy grave. El I Convenio
Colectivo de los centros especiales de empleo de la Asociacion Telefénica de
Asistencia a Minusvélidos (BOE de 23 de febrero de 2007) indica que las sanciones
se anotardn en el expediente personal del empleado las anotaciones relativas a las
sanciones por faltas muy graves se cancelardn a los cinco afios desde la fecha de
su cumplimiento; las de las faltas graves a los tres afios y las de las leves a los
tres meses, dejando de producir, desde dicha cancelacién, ulteriores efectos. El
Convenio colectivo del Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, S. A.
(BOE de 19/04/2007), dice que las anotaciones desfavorables que como conse-
cuencia de las sanciones impuestas pudieran hacerse constar en los expedientes
personales quedardn canceladas al cumplirse los plazos de dos, cuatro u ocho
meses, seglin se trate de falta leve, grave o muy grave.

%7 Con el fin de compensar la conducta, rendimiento, laboriosidad y cualidades
sobresalientes del personal, estimuldndole al propio tiempo para que se supere en
el cumplimiento de sus obligaciones, la Empresa debera establecer los correspon-
dientes premios, que podrdn otorgarse individual o colectivamente. Para mejor
servicio de la justicia y consecucioén de los fines sefialados, procurard muy espe-
cialmente la Empresa, al ejercer aquella facultad, ponderar debidamente las circuns-
tancias del caso y la situacion de cada cual, en la forma que ningin acto que lo
merezca quede sin premio, ni otorgue jamds a quien no lo haya merecido.

Se sefialan como motivos dignos de premio los siguientes: Actos heroicos.
Actos meritorios. Espiritu de servicio. Afdn de superacién profesional.

Se considerardn como actos heroicos los que con grave riesgo de vida o
integridad corporal, realiza un trabajador, con el fin de evitar accidente o reducir
sus proporciones. Se estimardn meritorios aquellos cuya realizacién no exija grave
exposicion de la vida e integridad fisica pero si una voluntad manifiestamente
extraordinaria, por encima de los deberes reglamentarios, de evitar vencer una
anormalidad en bien de los servicios o de los usuarios. En los casos a que se
refieren los dos pdrrafos anteriores, se tendrdn en cuenta como circunstancias que
aumentaran los merecimientos trabajador, el no hallarse de servicio o no estar
obligado a intervenir, como la falta de medios adecuados, la notable inferioridad
en que hallaba o cualesquiera otras semejantes. Consiste el espiritu de servicio en
realizar €ste no de modo formulario corriente, sino con entrega total de las
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En cuanto al contenido de las cuestiones disciplinarias en la
ultima generacién de convenios colectivos de empresa, éstos han
recogido la sensibilidad de los distintos efectos que ocasiona el
consumo de tabaco sobre la salud y la seguridad. Se contempla asi
la incidencia de la reciente legislacion de medidas sanitarias frente
al tabaquismo y reguladora de la venta, el suministro, el consumo
y la publicidad de los productos del tabaco queda constatada al
calificar como grave, fumar en los lugares no expresamente auto-
rizados, de acuerdo con la Ley 28/2005, y muy graves, fumar o
encender fuego en cualquier zona de un complejo industrial no
autorizada oficialmente, salvo en zonas que tras la entrada en vigor
de la Ley 28/2005 han sido declaradas libres de humo. Igual in-
fluencia muestra la calificaciéon como falta grave, el fumar en el
centro de trabajo y en los demds lugares prohibidos por la empresa
en aplicaciéon de la Ley 28/2005, de 26 de diciembre, y demds
normativa de desarrollo, siempre y cuando de tal incumplimiento no
se deriven sanciones administrativas para la empresa y como falta
muy grave, fumar en el centro de trabajo y en los demds lugares
prohibidos por la empresa en aplicacién de la Ley citada, y demads

facultades todas del trabajador y decidido propdsito, manifestado en hechos con-
cretos, de lograr una mayor perfeccion en favor de la Empresa y subordinando
a ello su comodidad incluso a veces su interés particular, sin que nada ni nadie
se lo exija. Se consideraran comprendidos en el concepto de afdn de superacion
profesional aquellos empleados que, en lugar de cumplir su trabajo de modo
formulario y corriente, se sientan acuciados a mejorar su formacién tedrica y
practica y su experiencia, para ser mds utiles en su trabajo o alcanzar Nivel
superior.

Aparte de lo anteriormente expuesto, se podrdn establecer premios para actua-
ciones en materias concretas, tales como prevencion de accidentes de trabajo,
rapidez en incorporarse a las brigadas que deban salir a la linea en caso de
accidentes, etc.

Se establecen los siguientes premios:

Becas o viajes de perfeccionamiento o estudio. Aumento de vacaciones hasta
el doble de las que reglamentariamente corresponden al interesado sin merma de
sus emolumentos. Diplomas honorificos. Cartas laudatorias. Distintivo de honor
para las dependencias o colectividades a las que correspondan y recompensa en
metdlico para sus componentes. La concesion de los premios previstos se hard por
la Direccién de la empresa o Entidad, a propuesta de los Jefes o compaieros de
trabajo del productor. Conforme a las normas interiores establecidas o que se
establezcan. Todo premio obtenido se hard constar en el expediente personal del
interesado y puntuard, en la promocidn que se establezca, para ascensos y cambios
de Nivel. Los premios se otorgardn sin limitacién de nimero cuando se trate de
actos heroicos, de actos meritorios y de espiritu de servicio y su recompensa
consistird en premios en metdlico, aumento de vacaciones, diplomas honorificos
y cartas laudatorias. Las recompensas por afin de superacién profesional podran
consistir en becas o viajes de estudio, premios en metdlico y se otorgardn a los
que rednan las condiciones fijadas o que se fijen en el futuro. El distintivo de honor
para una colectividad se otorgard de modo permanente y definitivo o temporal.
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normativa de desarrollo, siempre que no deriven sanciones adminis-
trativas para la empresa y, en todo caso, cuando haya habido rei-
teracion en tal conducta por parte del trabajador. Es falta leve, en
otros supuestos, fumar en los lugares en que esté prohibido, o fumar
en lugares no habilitados en los cuales puedan causarse molestias a
otros trabajadores y muy grave, fumar en lugares no habilitados
para este fin, si con ello se pone en riesgo la seguridad de personas
o instalaciones.

En otras ocasiones la calificacion de muy grave se atribuye en
exclusiva a fumar en areas peligrosas, siempre y cuando esté debi-
damente sefializada la prohibicién, o en dependencia no habilitada
al efecto. La prohibicién y sancién se extiende al ambito localizado
de la prestaciéon de trabajo, calificando como leve fumar en el
interior de la cabina del camién y en las dreas de carga y descarga
mientras se estd en operaciones, en algin supuesto resulta falta
grave fumar dentro de las instalaciones del centro de trabajo o en
cualquier otra instalacion de la empresa, o en misién de la misma,
contraviniendo la normativa especifica en vigor. La calificacion
como grave se matiza prohibiendo el consumo de tabaco durante la
jornada laboral (excepto en el tiempo de pausa por bocadillo) en
lugares que no sean al aire libre y hayan sido exclusivamente ha-
bilitados por la Empresa, o fumar en los lugares en que esté pro-
hibido, falta que serd muy grave si es cometida en lugares de fécil
incendio. Por dltimo, y por lo que afecta a la materia tratada,
resulta anecdético el tratamiento que a veces se ofrece por algin
convenio colectivo, considerando falta leve, fumar una sola vez, en
los lugares no habilitados al efecto de la empresa; grave, mas de dos
veces en tres meses; y muy grave, mds de dos veces en seis meses,
en los locales no habilitados de la empresa.

La utilizacién de los nuevos sistemas de comunicacién e infor-
macién son objeto de atencidén por los convenios colectivos, y en
concreto a la hora de determinar las responsabilidades de su uso, y
més en concreto Internet. El II Convenio colectivo de Multiprensa
y Maés, S. L. (BOE de 20/04/2007), es uno de los que otorga mas
relevancia a la utilizacion de internet, calificando como falta leve,
el uso el correo electrénico o el acceso a Internet para fines parti-
culares o ajenos a la prestacion laboral, entre una y tres ocasiones;
como grave utilizarlo, entre tres y seis ocasiones; y muy grave, mas
de seis ocasiones, todo ello en el plazo de seis meses, sin perjuicio
de lo dispuesto en el capitulo correspondiente al uso de Internet
regulado en el convenio colectivo, igualmente el convenio colectivo
citado considera falta muy grave el envio de un solo correo elec-



Los convenios colectivos de dmbito empresarial 303

tronico o el acceso voluntario a una péagina o sitio web, si el con-
tenido de los mismos tuviera cardcter racial, sexista, violento o
pornografico, o pudiera ser constitutivo de una falta laboral de las
reguladas en el convenio. El convenio colectivo Hero Espaiia, S. A.
(BOE de 02/06/2007), califica como falta grave el no usar adecua-
damente de acuerdo con su naturaleza y los riesgos previsibles, las
maquinas, aparatos, herramientas, ordenadores, lineas telefénicas,
internet, sustancias peligrosas, equipos de transporte y en general,
cualesquiera otros medios con los que desarrollen su actividad. El
Convenio colectivo de Servicontrol, S. L. (BOE de 24/01/2007),
dispone que es muy grave el uso de software ilegal o programas
informdticos no autorizados por la empresa asi como la utilizacién
de cualquier medio de comunicacion internet-intranet, correo elec-
trénico y otros para uso privado o particular o la introduccién de
contrasefias privadas y no autorizadas por el administrador del sis-
tema de la empresa, asi como el abuso de la utilizacién de elementos
informaticos de la Empresa (internet, e-mail y otros) por razones
ajenas al trabajo. El VIII Convenio Colectivo interprovincial de
Noroto, S. A. (BOE de 23/02/2007), dispone como muy grave la
utilizacién para fines personales los recursos informaticos (internet,
correo electrénico, etc.), que la empresa pone a su disposicidén para
fines meramente profesionales. El Convenio colectivo de Servicon-
trol, S. L. (BOE de 24/01/2007), estima como falta muy grave
sancionadas con el despido disciplinario, el uso de software ilegal
o programas informdticos no autorizados por la empresa asi como
la utilizacién de cualquier medio de comunicacién internet-intranet,
correo electrénico y otros para uso privado o particular o la intro-
duccién de contrasefias privadas y no autorizadas por el administra-
dor del sistema de la empresa.






Capitulo V
LOS CONVENIOS COLECTIVOS EXTRAESTATUTARIOS

Como sefiala la sentencia del Tribunal Supremo de 1 junio 2007
en el Recurso nim. 71/2006, la figura del convenio colectivo ex-
traestatutario, se identifica con los pactos, denominados también
atipicos o de eficacia limitada, celebrados al margen de los requi-
sitos y formalidades del Titulo III del Estatuto de los Trabajadores,
que no estdn apoyados en nuestro ordenamiento positivo en una
normativa propia, aunque cuentan con el reconocimiento que les
otorga el articulo 37.1de la Constitucién y la fuerza obligacional
propia de los contratos, si bien en este aspecto se diferencian de
manera nitida de los convenios colectivos, que estdn dotados de
eficacia general o erga omnes, no solamente respecto de todos los
empresarios y trabajadores incluidos dentro de su dmbito de aplica-
cién en el momento de la suscripcion del pacto, sino también de
cuantos accedan al mismo durante el tiempo de su vigencia, en tanto
que los pactos atipicos no se aplican con la intensidad prevista en
el articulo 82.3 de la ley estatutaria, de manera que carecen de
eficacia erga omnes; su campo de influencia se reduce, como decla-
ran las sentencias de 22 de enero de 1994, 24 de enero de 1997 y
16 de mayo de 2002, a quienes negociaron el pacto y al personal
representado por ellos, esto es, a las representaciones sindicales y
empresariales pactantes y a sus afiliados, aunque con la posibilidad
de que, mediante adhesiones individuales, su ambito subjetivo pueda
resultar ampliado. Continta el juzgador en la sentencia indicada con
anterioridad, que puesto que no hay normas especificas que disci-
plinen estos pactos, habrd que estar a las disposiciones que el C6-
digo civil dedica a los contratos, limitando sus efectos a las partes
que los otorgan, como sefiala el articulo 1257 del propio Cddigo.
No obstante aquella ausencia de normas reguladoras, en algunos
asuntos aparecen normativamente mencionados, como sucede con el
articulo 163 de la Ley de Procedimiento Laboral, que permite la
impugnacidn en via jurisdiccional de los convenios colectivos, cual-
quiera que sea su eficacia. La naturaleza meramente contractual de
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estos pactos implica su sometimiento a la jerarquia de las fuentes de
la relacién laboral establecida en el articulo 3 del Estatuto de los
Trabajadores, debiendo respeto a la ley, a los reglamentos y a los
convenios colectivos estatutarios o de eficacia general.

Como se sabe es plena la validez de los pactos extraestatutarios,
y en tal linea argumental se pronuncié ya la sentencia del Tribunal
Constitucional de 8 de junio de 1989, declarando que la negociacién
extraestaturaria estd constitucionalmente protegida, al menos cuando
quien negocia es un sindicato.

La primera apreciaciéon que cabe hacer al analizar contenido de
los convenios colectivos extraestatutarios en el bloque referido al
régimen disciplinario que contemplan es que su tratamiento es simi-
lar al que afecta a los convenios colectivos estatutarios, no existien-
do ninguin perfil que pueda diferenciar unos de otros.

Podemos encontrarnos con aquellos que no toman en conside-
racién la cuestion disciplinar en su contenido como es el caso del
1 Convenio colectivo extraestatutario para el sector Construccién y
obras publicas, de la Comunidad Foral de Navarra 2005-2007 (BON
102-26/08/2005), o el Convenio colectivo de la comunidad de re-
gantes del embalse de Borbollén y Rivera de Gata de Moraleja,
establecido entre la empresa y trabajadores (DOE 17-10/02/2007).

También existen casos, como aquellos en los que no existiendo
convenidas reglas disciplinarias, indican que los redactores del acuer-
do, mandatados por la Asamblea de Socios, manifiestan su confor-
midad a que cualquier Ley o norma de obligado cumplimiento que
afecte a cualquier materia de las reguladas en el convenio, sea
incorporada automdticamente al acuerdo, como es el caso del arti-
culo cuarto del Convenio colectivo extraestatutario suscrito en la
empresa Fundiciones Especiales Zafra, S. A. L. (DOE 25-01/03/
2007), o bien indicando respecto al régimen sancionador que en
todo lo referente a faltas y sanciones, ambas representaciones se
remiten al régimen establecido al respecto por el Acuerdo de Ambito
Estatal para el sector de Hosteleria de Barcelona de 4 de marzo de
2005, caso del Pacto extraestatutario. Hotel Princesa Sofia, S. L.
Barcelona (2006-2009).

Los convenios adoptan posiciones de partida que suelen locali-
zarse en la experiencia colectiva estatutaria al indicar que las faltas
cometidas por los trabajadores al servicio de la empresa se clasifi-
caran atendiendo a su importancia en: leves, graves y muy graves,
precisando que los supuestos que se tipifican son meramente enun-
ciativos y se entenderan sin perjuicio de la facultad de sancionar
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otras conductas que impliquen la transgresion de los deberes y
obligaciones derivadas del contrato de trabajo, tal es el caso del
Pacto de eficacia limitada de la Asociacién de panaderos y pastele-
ros artesanos de Cataluila para los afios 2003-2006 Tarragona
(DOGC 4203-24/08/2004). Como igualmente ocurre, determinando
un procedimiento sancionador donde se establece su tramitacion los
principios relativos a la prescripciéon, caso del Pacto de eficacia
limitada para las residencias privadas de la 3.* edad de iniciativa
social para los afios 2004-2006 (DOGC 4767-23/11/2006).

Las similitudes sefialadas afectan igualmente a la supletoriedad
que es adjudicada al convenio estatal como dice el Convenio colec-
tivo de trabajo para Takasago Internacional Chemicals Europe, S.
A. (Convenio Extraestatutario) 2005 (BORM 105-09/05/2006), pre-
cisando que en lo no previsto en el acuerdo se estard a lo que
determine en cada momento el Convenio Colectivo Estatal para las
empresas y trabajadores de Perfumeria y Afines, asi como el resto
de legislacién laboral vigente, siempre que supere lo pactado.

En sintesis, como ocurre en el caso de los siguientes convenios
y pactos: Convenio colectivo extraestatutario para el sector de ex-
hibicién cinematogrifica de Navarra 2005-2006 (BON 80-06/07/
2005), Convenio colectivo extraestatutario suscrito en la empresa
Piensos y Servicios Agropecuarios Caballero, S. L. Extremadura
(DOE 41-10/04/2007), y Pacto de eficacia limitada para las residen-
cias privadas de la 3.* edad de iniciativa social para los afios 2004-
2006 Gerona (DOGC 4767-23/11/2006), que bajo el titulo del ré-
gimen de sanciones indican en lo que es cldusula de estilo, que
corresponde a la empresa la facultad de imponer sanciones en los
términos estipulados en el Convenio, y que los trabajadores podrdn
ser sancionados por la direccion de la empresa en virtud de incum-
plimientos laborales, de acuerdo con la graduacién de faltas y san-
ciones que se determinan en el Convenio, y las que se establezcan
en disposiciones legales aplicables, conforme a lo dispuesto en el
articulo 58 del Estatuto de los Trabajadores, afiadiendo que toda
falta cometida por un trabajador se clasificard, atendiendo a su
importancia y trascendencia, en leve, grave y muy grave. A renglon
seguido se identifican las faltas leves, las faltas graves y las muy
graves, para a continuacion habilitar el cuadro de sanciones, y el
procedimiento sancionador en algunos casos'.

' Sobre el régimen disciplinario de los convenios colectivos extraestatutarios
Véase Tascon Lopez, R.: Régimen disciplinario y potestad premial. En Los con-
venios colectivos extraestatutarios: Contenido y régimen juridico. CCNCC, Minis-
terio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid, 2004, paginas. 419 y siguientes.






Anexo

LISTADO DE CONVENIOS COLECTIVOS ANALIZADOS

CONVENIOS COLECTIVOS EMPRESARIALES. ESTATALES

Actividades inmobiliarias y de alquiler, servicios empresariales

1.

Convenio Colectivo de Centro Farmacéutico, S. L. (Resolu-
ciéon de 25 de mayo de 2007). BOE 145 de 18 de junio de
2007.

Convenio Colectivo de Diana Redes Comerciales, S. A. (Re-
solucién de 12 de febrero de 2007). BOE 49 de 26 de febre-
ro de 2007.

Convenio Colectivo de El Mobiliario Urbano, S. L.U. (Re-
solucion de 21 de febrero de 2007). BOE 58 de 3 de marzo
de 2007.

Convenio Colectivo de Europhone 2000, S. A. (Resolucién
de 16 de marzo de 2007). BOE 128 de 29 de mayo de 2007.
Convenio Colectivo de Grupo de Proyectos Sociales de Ges-
tién, S. A. (Resolucién de 3 de mayo de 2007). BOE 115 de
14 de mayo de 2007.

Convenio Colectivo del Instituto Técnico de Materiales y
Construcciones, S. A. (Resolucién de 30 de marzo de 2007).
BOE 94 de 19 de abril de 2007.

Convenio Colectivo de Investigacién y Control de Calidad,
S. A. (Resolucién de 15 de marzo de 2007). BOE 77 de 30
de marzo de 2007.

Convenio Colectivo de JC Decaux Espaiia, S. L.U., JC De-
caux-Airport Espafla, S. A., y JC Meaux Publicidad Lumi-
nosa, S. L. (Resolucién de 14 de mayo de 2007). BOE 128
de 29 de mayo de 2007.

Convenio Colectivo de Maquinas Automadticas de Restaura-
cién, S. L. (Resoluciéon de 18 de mayo de 2007). BOE 131
de 1 de junio de 2007.
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10.

11.

12.

13.

14.
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Convenio Colectivo de Masa Servicios, S. A. (Departamento
de Instrumentacién y Analizadores) (Resoluciéon de 25 de
mayo de 2007). BOE 134 de 8 de junio de 2007.
Convenio Colectivo de Gestiéon y Servicios de Empresas de
Melilla, S. L. (Resolucién de 16 de abril de 2007). BOE 106
de 3 de mayo de 2007.

Convenio Colectivo de Pauma, S. L. (Resolucién de 14 de
mayo de 2007). BOE 128 de 29 de mayo de 2007.
Convenio Colectivo de Servicontrol, S. L. (Resolucién de 12
de enero de 2007). BOE 21 de 24 de enero de 2007.
Convenio Colectivo de Telefénica Soluciones de Informaética
y Comunicaciones de Espafa, S. A. U. (Resolucién de 21 de
marzo de 2007). BOE 86 de 10 de abril de 2007.

Actividades sanitarias y veterinarias, servicios sociales

15.

16.

17.

18.

Convenio Colectivo Asociacidon Benéfica Reto a la Esperanza
(Resolucién de 25 de mayo de 2007). BOE 141 de 13 de
junio de 2007.

Convenio Colectivo de los Centros Especiales de Empleo de
la Asociacion Telefonica de Asistencia a Minusvalidos (Re-
solucién de 8 de febrero de 2007). BOE 47 de 23 de febrero
de 2007.

Convenio Colectivo de Pfizer Consumer Healthcare, S.
Com.p.A. (Resolucién de 29 de marzo de 2007). BOE 88 de
12 de abril de 2007.

XIII Convenio Colectivo de la empresa ONCE y su personal
(Resolucién de 5 de octubre de 2005). BOE 255 de 25/10/
2005).

Administracion publica, defensa y Seguridad Social obligatoria

19.

Convenio Colectivo Sociedad de Servicios de Prevencion
Castellano Leoneses, S. L. (Resolucién de 3 de mayo de
2007). BOE 124 de 24 de mayo de 2007.

Comercio reparacion de vehiculos y articulos personales
y de uso doméstico

20.

Convenio Colectivo de Crosselling, S. A. (Resolucién de 14
de mayo de 2007). BOE 127 de 28 de mayo de 2007.
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21. Convenio Colectivo Empresa Nacional de Mercados Centra-
les de Abastecimientos, S. A. (Resolucidén de 1 de marzo de
2007). BOE 67 de 19 de marzo de 2007.

22. Convenio Colectivo Interprovincial de Noroto, S. A. (Reso-
lucién 12 de febrero de 2007). BOE 47 de 23 de febrero de
2007.

23. Convenio Colectivo de Wincor-Nixdort, S. L.U. (Resolucién
de 30 de marzo de 2007). BOE 94 de 19 de abril de 2007.

Educacion

24. Convenio Colectivo del Personal Laboral de la Universidad
Internacional Menéndez Pelayo (Resolucién de 5 de marzo
de 2007). BOE 68 de 20 de marzo de 2007.

Industrias manufactureras
Industria de productos alimenticios y bebidas

25. Convenio Colectivo De Cia. Castellana de Bebidas Gaseosas,
S. A. (Resolucién de 28 de marzo de 2007). BOE 88 de 12
de abril de 2007.

26. Convenio Colectivo de Cargill Espaiia, S. A. (Resolucién de
16 de abril de 2007). BOE 100 de 26 de abril de 2007.

27. Convenio Colectivo de Hero Espafia, S. A. (Resolucién de
16 de mayo de 2007). BOE 132 de 2 de junio de 2007.

Industria de la confeccion y peleteria

28. Convenio Colectivo DE Moderropa, S. A. (25 de mayo de
2007). BOE 143 de 15 de junio de 2007.

Industria de la edicion, Artes Graficas y reproduccion
de soportes grabados

29. Convenio Colectivo del Grupo Negocios de Ediciones y Pu-
blicaciones, S. L. (Resolucion de 18 de enero de 2007). BOE
27 de 31 de enero de 2007.

30. Convenio Colectivo de La Regién, S. A. (Resolucién de 18
de abril de 2007). BOE 106 de 3 de mayo de 2007.
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31. Convenio Colectivo de Multiprensa y Mas, S. L. (Resolucién
de 3 de abril de 2007). BOE 95 de 20 de abril de 2007.

Industria de refino de petrdleo

32. Convenio Colectivo de Repsol Petréleo, S. A. (Resolucion de
30 de enero de 2007). BOE 37 de 12 de febrero de 2007.

Industria quimica

33. Convenio Colectivo Bridgestone Hispania, S. A. (Resolucién
de 31 de mayo de 2007). BOE 143 de 15 de junio de 2007.
34. Convenio Colectivo de Repsol Quimica, S. A. (Resolucién
de 8 de febrero de 2007). BOE 59 de 9 de marzo de 2007.

Industria de fabricacion de productos de caucho
y materias plasticas

35. Convenio Colectivo de Aceralia Transformados, S. A. Plan-
tas de Lesaca y Legasca, y Delegaciones Comerciales (Reso-
lucién de 8 de febrero de 2007). BOE 49 de 26 de febrero
de 2007.

Industria metaldrgica

36. Convenio Colectivo DE Aceralia Construccién Obras, S. L.
(Resolucién de 28 de febrero de 2007). BOE 63 de 17 de
marzo de 2007.

37. Convenio Colectivo de Arcelor Construccién Espaiia, S. L.
(Resolucién de 28 de febrero de 2007). BOE 63 de 14 de
marzo de 2007.

Industria de la construcciéon de maquinaria
y equipo mecanico

38. Convenio Colectivo de Miele, S. A. (Resoluciéon de 18 de
mayo de 2007). BOE 143 de 15 de junio de 2007.

39. Convenio Colectivo de Schindler, S. A. (Resolucion de 18 de
mayo de 2007). BOE 131 de 1 de junio de 2007.
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Industria de fabricacion de maquinas de oficina
y equipos informaticos

40.

Convenio Colectivo de Ibermatica, S. A. (Resolucién de 3 de
mayo de 2007). BOE 119 de 18 de mayo de 2007.

Intermediacion financiera

41.

42.

43.

44.

Convenio Colectivo de Bilbao Compaiiia Anénima de Segu-
ros y Reaseguros, S. A. (Resolucién de 8 de marzo de 2007).
BOE 71 de 23 de marzo de 2007.

Convenio Colectivo para las empresas del Grupo Generali
Espaiia (Resolucién de 27 de marzo de 2007). BOE 86 de 10
de abril de 2007.

Convenio Colectivo de la empresa Seguriber Compaiifa de
Servicios Integrales, S. L., para el periodo 2.007-2.010 (Re-
solucién de 28 de diciembre de 2006). BOE 15 de 17 de
enero de 2007.

Convenio Colectivo de Zurich Espafia, Compaiiia de Seguros
y Reaseguros, S. A. y Zurci Vida, Compaiiia de Seguros y
Reaseguros, S. A. U. (Resolucién de 18 de enero de 2007).
BOE 26 de 30 de enero de 2007.

Otras actividades sociales y de servicios prestados
a la comunidad

45.

46.

47.

Convenio Colectivo Interprovincial de la Empresa Disminui-
dos Fisicos de Aragén (Resolucién de 1 de marzo de 2007).
BOE 65 de 16 de marzo de 2007.

Convenio Colectivo de la Empresa Fundacién Secretariado
Gitano (Resolucién 25 de enero de 2007). BOE 34 de 8 de
febrero de 2007.

Convenio Colectivo Sociedad General de Autores y Editores
para el periodo 2.006-2.008 (Resolucién de 8 de marzo de
2007). BOE 71 de 23 de marzo de 2007.

Produccion y distribuciéon de energia eléctrica, gas y agua

48.

49.

Convenio Colectivo de Nuclenor, S. A. (Resolucion de 18 de
abril de 2007). BOE 107 de 4 de mayo de 2007.
Convenio Colectivo de Repsol Butano, S. A. (Resolucién de
21 de febrero de 2007). BOE 9 de marzo de 2007.
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Transporte, almacenamiento y comunicaciones

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

Convenio Colectivo del Grupo de Empresas Bureau Veritas
(Resolucién de 26 de marzo de 2007). BOE 88 de 12 de abril
de 2007.

Convenio Colectivo de Ediciones Primera Plana, S. A., Gra-
ficas de Prensa Diaria, S. A., Zeta Servicios y Equipos,
S. A., Logistica de Medios Catalunya, Zeta Gestion de Me-
dios, S. A. y Grupo Zeta, S. A. (Resolucién de 30 d emarzo
de 2007). BOE 93 de 18 de abril de 2007.

Convenio Colectivo Fernando Buil, S. A. (Resolucién de 28
de diciembre de 2006). BOE 13 de 5 de enero de 2007.
Convenio Colectivo Gonzalez Fierro, S. A. (Resolucion de
18 de abril de 2007). BOE 106 de 3 de mayo de 2007.
Convenio Colectivo entre Iberia Lae, S. A. y sus Tripulantes
de Cabina de Pasajeros (Resolucién de 18 de abril de 2007).
BOE 107 de 4 de mayo de 2007.

Convenio Colectivo de Santiago Cucart, S. L. (Resolucién de
14 de mayo de 2007). BOE 128 de 29 de mayo de 2007.
Convenio Colectivo de los Servicios Generales de Tierra de
Spanair, S. A. (Resolucién de 22 de noviembre de 2006).
BOE 10 de 11 de enero de 2007.

EMPRESA AUTONOMIAS

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

Almeria. Convenio Colectivo de la empresa Hormigones y
Morteros Preparados, S. A. (centros de trabajo de las Provin-
cias de Sevilla, Cérdoba, Jaén, Huelva, Almeria y Badajoz).
BOE 124-25/05/2005).

Cadiz Convenio colectivo de Aguas de Jerez Empresa Muni-
cipal, S. A. BOP Cadiz 60-28/03/2007.

Compaiiia Europa Ferrys, S. A. (personal en tierra) (centros
de trabajo de Algeciras y Ceuta). BOE 247-13/10/2004).
Convenio colectivo de La Veneciana Bética, Sociedad Ano-
nima. BOE 52-02/03/2006.

Convenio colectivo de La Veneciana Bética, Sociedad Ano-
nima. BOE 91-17/04/2006.

Convenio colectivo de Cargill Espafia, S. A., y AOP Iberia,
S. L., para el periodo 2007 y 2008. Publicacién. BOE 157-
02/07/2007.

Convenio colectivo de Alcoa Transformacion de Productos,
S. L., 2006-2010. BOP Huesca 225-24/11/2006.
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64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

7.

78.

79.

80.

Convenio colectivo de la empresa Compaiiia General Minera
de Teruel, S. A., mina Agrupacion Luisa, para los afios 2006
y 2007. BOP Teruel 112-15/06/2006

Convenio colectivo de la empresa Feria de Zaragoza. BOP
Zaragoza 34-13/02/2006

Convenio Colectivo de la empresa Gallaher Canarias Cita
Tabacos de Canarias, S. L.-Centro Numero Uno. BOP Tene-
rife 38-16/03/2007

Convenio colectivo de la empresa Asientos de Castilla, S. A.
BOCyL 47-07/03/2007

Convenio colectivo de Corporacién de Medios de Murcia,
S. A. BOE 157-02/07/2007

Convenio Colectivo de la empresa Santa Béarbara Sistemas,
S. A. BOE 9-11/01/2005

Convenio colectivo de trabajo de la empresa Autopista Te-
rrassa-Manresa, S. A., Concesionaria de la Generalidad de
Catalufia, para los afios 2003-2006. DOGC 4143-28/05/2004
Convenio colectivo de trabajo de la empresa Avanzit Comu-
nicaciones Publicas, SLU (centros de trabajo de la provincia
de Barcelona), para los afos 2005 y 2006. DOGC 4609-06/
04/2006.

Convenio colectivo de trabajo de la empresa Badrinas, S. A.,
para los afios 2006 y 2007. DOGC 4723-21/09/2006.
Convenio colectivo de trabajo del Hospital Universitario de
Sant Joan de Reus, SAM, para los afios 2006-2008. DOGC
4865-19/04/2007.

Convenio colectivo de trabajo de la empresa Llar-Residencia
Nostra Senyora del Carme para los afios 2005-2007. DOGC
4513-18/11/2005.

Convenio colectivo de trabajo de la empresa Matadero Indus-
trial de Lérida, SA (MILSA), de la localidad de Lleida, para
el periodo del 1.1.2006 al 31.12.2009. DOGC 4652-12/06/
2006.

Convenio colectivo de trabajo de Arts Grafiques de Girona,
S. L., para los afios 2004-2006. DOGC 4270-29/11/2004.
Convenio colectivo de la empresa Valeo Sistemas Eléctricos,
S. L. BOCM 247-17/10/2006.

Convenio colectivo de la empresa Verdehenares-UTE (Verte-
dero de Alcald de Henares y Torrejon de Ardoz). BOCM
250-20/10/2006.

Convenio colectivo de la empresa Parque Temdtico de Ma-
drid, S. A. (Parque Warner). BOCM 247-17/10/2006.
Convenio colectivo de la empresa Honeywell Friccion Espa-
fa, S. A. BOCM 218-13/09/2006.
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81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.

100.
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Convenio colectivo de la empresa Fiat Auto Espafia, S. A.
2006. BOCM 302-20/12/2006.

Convenio colectivo de la empresa Club de Campo Villa de
Madrid, S. A. BOCM 56-07/03/2007.

XXI Convenio colectivo de Comercial de Laminados, S. A.
BOE 164-11/07/2006.

Convenio colectivo de la empresa Comercial de Prensa Siglo
XXI, S. A. BOCM 222-18/09/2006.

Convenio colectivo de trabajo de la empresa Fundiciones de
Vera, S. A., de Bera/Vera de Bidasoa 2006-2007. BON 76-
26/06/2006.

Convenio colectivo de Técnicas Industriales en Decoracion,
S. L., de Berrioplano. BON 43-06/04/2007.

Convenio colectivo de Font Teca, S. A. 2007-2010. BOP
Valencia 59-10/03/2007.

La Veneciana Bética, S. A. Convenio colectivo de trabajo de
Planificacién y Control Logistico, S. A. U. DOE 1-25/04/
2007.

Convenio Colectivo para el personal que presta servicios en
la Oficina Provincial de Cruz Roja Espafiola en la provincia
de Céceres. DOE 71-21/06/2007.

Convenio colectivo de la empresa Casais y Cia, S. L. BOP
A Corudia 24-30/01/2007.

Convenio colectivo de la empresa Turismos Motor, S. A.
(Tumosa). BOP A Corufia 6-09/01/2007.

Convenio colectivo de la empresa Consorcio de la Zona Fran-
ca de Vigo. BOP Pontevedra 3-04/01/2007.

Convenio colectivo de la empresa Hotelera Noroeste, S. A.
(Resort La Toja). BOA 9-12/01/2007.

Convenio colectivo de Bicicletas de Alava, S. A. BOTHA
62-23/05/2007.

Convenio colectivo de ANPACE. BO Guiptizcoa 76-19/04/
2007.

Convenio colectivo de Azcue y Cia, S. A. BO Guiptizcoa 95-
16/05/2007.

Convenio colectivo de Enrique Keller, S. A., de Zarautz,
2006-2007. BO Guiptizcoa 24-02/02/2007.

Convenio colectivo para la empresa Cristaleria Recalde, S. A.
BO Bizkaia 109-04/06/2007.

Convenio colectivo para Crown Embalajes Espafa, S. L.
2006-2008.radio BOBizkaia 51-13/03/2007.

Convenio colectivo para Fundacién Uribarren Abaroa. BO
Bizkaia 97-18/05/2007.
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101.

Convenio colectivo de G.H.I. Hornos Industriales, S. L.
2006. BO Bizkaia 21-30/01/2007.

SECTORIAL PROVINCIAL

Agricultura, ganaderia, pesca y selvicultura

102.

103.

104.

105.

106.

107.

108.

Convenio colectivo de actividades agropecuarias. BOP Zara-
goza 287-16/12/2006.

Convenio colectivo el sector Agrario de la Comunidad Aut6-
noma de Cantabria. BOC 112-11/06/2007.

Convenio colectivo de trabajo del sector de las cooperativas
del campo de la provincia de Tarragona para los afios 2005-
2008. DOGC 4505-08/11/2005.

Convenio colectivo de Trabajo para el sector de Agropecua-
rio de la Comunidad Foral de Navarra. BON 98-01/08/2003.
Convenio colectivo de trabajo para la actividad Agropecuaria
de la Comunidad Auténoma de La Rioja para los afios 2006
y 2007. BOR 112-24/08/2006.

Convenio colectivo de trabajo para agricola, forestal y pecua-
rio. Region de Murcia. BORM 223-26/09/2006.

Convenio colectivo de trabajo para empresas cosecheras y
productoras de fruta, uva de mesa y otros productos. Region
de Murcia. BORM 285-10/12/2004.

Alimentacion y bebidas

109.

110.

111.

112.

113.

Convenio colectivo del sector Fabricacién y Venta de Pan de
la provincia de Malaga. (BOP Malaga 112-11/06/2007.
Convenio colectivo de dmbito provincial para la industria
salinera de Cadiz BOP Cadiz 26-06/02/2007.

Convenio colectivo de trabajo del Sector Confiteria, Pastele-
ria, Bolleria, Reposteria, Churrreria, Fabricaciéon de Choco-
late y Turrones de Sevilla y provincia. BOP Sevilla 156-07/
07/2007.

Convenio colectivo de la industria de la panaderia de Huesca.
BOP Huesca 108-07/06/2005).

Convenio Colectivo para las industrias vinicolas, alcoholeras,
licoreras, sidreras, cerveceras y para el comercio de la pro-
vincia de Huesca 01-01-2005 al 31-12-2007. BOP Huesca
37-23/02/2006.
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114.

115.

116.

117.

118.

119.

120.

121.

122.

123.

124.

125.

126.

127.

128.

129.
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Convenio colectivo del sector de almacenaje y distribucién de
alimentacién de Zaragoza. BOP Zaragoza 76-03/04/2007.
Convenio colectivo del sector de confiteria, pasteleria y venta
de dulces. BOP Zaragoza 127-05/06/2003.

Convenio colectivo del sector detallistas y autoservicios de
alimentacién 2006-2007. BOP Zaragoza 145-27/06/2006.
Convenio colectivo del sector de fabricantes de galletas. BOP
Zaragoza 67-26/03/2005.

Convenio colectivo del sector de mayoristas, asentadores y
detallistas de pescados. BOP Zaragoza 90-21/04/2006.
Convenio colectivo del sector empaquetado de plitanos de la
provincia de Las Palmas. BOP Las Palmas 16-02/02/2007.
Convenio colectivo para el sector industria y comercio de la
vid. BOP Leén 24-02/02/2007.

Convenio colectivo de trabajo para el sector del Cava y Vinos
Espumosos de Catalufia, para los afios 2006-2008. DOGC
4862-16/04/2007.

Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio de
Catalufia para subsectores y empresas sin convenio propio
para los afios 2005-2006. DOGC 4594-12/01/2006.
Convenio colectivo de trabajo del sector de las masas conge-
ladas para los afios 2005-2007. DOGC 4645-31/05/2006.
Convenio colectivo de trabajo del sector de productos dieté-
ticos y preparados alimenticios para los afios 2005-2006.
DOGC 4602-28/03/2006.

Convenio colectivo de trabajo del sector de torrefactores de
café y suceddneos de Catalufia para los afos 2006-2007.
DOGC 4771-29/11/2006.

Convenio colectivo de trabajo del sector de las empresas
almacenistas dedicadas a la importacion, exportacién, mani-
pulacién, envasado, torrefaccién y comercio al por mayor y
al por menor de frutos secos de las provincias de Barcelona,
Lleida y Girona para los afios 2005-2006. DOGC 4512-17/
11/2005.

Convenio colectivo de trabajo de almacenistas, exportadores,
envasadores, almacenes de destino de aceites comestibles y
estaciones de descarga de la provincia de Barcelona 2006-
2007. DOGC 4764-20/11/2006.

Convenio colectivo de trabajo de las empresas de bebidas
refrescantes, jarabes y horchatas de la provincia de Barcelo-
na, para los afios 2006 y 2007. DOGC 4720-18/09/2006.
Convenio colectivo de trabajo de supermercados y autoservi-
cios de alimentacién de la provincia de Barcelona para los
afios 2005-2008. DOGC 4502-03/11/2005.
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130.

131.

132.

133.

134.

135.

136.

137.

138.

139.

140.

141.

142.

143.

Convenio colectivo de trabajo del sector de las industrias del
pan de la provincia de Girona para el periodo del 1.2.2003
al 31.1.2007. DOGC 4012-18/11/2003.

Convenio colectivo de trabajo del sector de fabricacién y
distribucién de bebidas refrescantes de las comarcas de Llei-
da del 1.1.2005 al 31.12.2006. DOGC 4395-31/05/2005).
Convenio colectivo de trabajo para el sector de chocolates,
bombones, caramelos y chicles para las provincias de Barce-
lona, Lleida y Tarragona para los afios 2005-2006. DOGC
4485-07/10/2005).

Convenio colectivo de trabajo del sector de mayoristas de
alimentacién y centros de distribucion de la provincia de
Tarragona para los afios 2004-2006. DOGC 4377-04/05/
2005).

Convenio colectivo del sector de industrias vinicolas, alcoho-
leras, licoreras y comercio al por mayor de estas actividades
y afines, suscrito por AVIMES, CCOO y UGT. BOCM 218-
13/09/2006.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de comercio de
alimentacién de la Comunidad Foral de Navarra 2004-2006.
BON 96-12/08/2005).

Convenio colectivo de trabajo para el sector Obradores y
Fabricas de Pasteleria, Confiteria y Reposteria, de la Comu-
nidad Foral de Navarra 2006-2008. BON 98-16/08/2006.
Convenio colectivo de dmbito provincial de Mayoristas de
Alimentacién de Alicante. BOP Alicante 108-30/05/2007.
Convenio colectivo del sector de supermercados y autoservi-
cios de la provincia de Valencia 2006.: BOP Valencia 26-31/
01/2007.

Convenio colectivo de industrias vinicolas y alcoholeras de
La Rioja 2005-2007. BOR 84-23/06/2005.

Convenio colectivo para el sector de almacenistas de frutas y
verduras y almacenistas de platanos de Vizcaya 2006-2007.
BO Bizkaia 21-30/01/2007.

Convenio colectivo para el sector de mayoristas de alimenta-
cién, mayoristas de frutas y productos horticolas. BOP A 34-
10/02/2007.

Acuerdo del convenio colectivo de trabajo para comercio
alimentacion (Detallistas). BORM 214-15/09/2006.
Convenio colectivo de trabajo para manipulado y envasado
de agrios. BORM 228-02/10/2006.
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Banca, finanzas, seguros, oficinas y despachos

144.

145.

146.

147.

148.

149.

150.

151.

152.

153.

154.

155.

Convenio colectivo del sector de Despachos de Graduados
Sociales de Aragén 2004-2007. BOA 46-15/04/2005).
Convenio colectivo de oficinas y despachos de Huesca 2006-
2007. BOP Huesca 111-13/06/2006.

I Convenio colectivo de oficinas y despachos de la provincia
de Teruel para los afios 2004 a 2007. BOP Teruel 11-18/01/
2005.

Convenio colectivo del sector de oficinas y despachos de
Zaragoza 2006-2008. BOP Zaragoza 182-09/08/2006.
Convenio colectivo de trabajo del sector de los Empleados de
Notarias de Catalufia para el periodo del 7.6.2005 a
31.12.2006. DOGC 4485-07/10/2005.

Convenio colectivo de trabajo del sector de Oficinas y des-
pachos para los afios 2004-2007. DOGC 4265-22/11/2004).
Convenio colectivo del sector del Mercado de Valores, sus-
crito por la Asociaciéon Espafiola del Mercado de Valores,
FITC y CC.00. BOCM 72-26/03/2007.

IT Convenio Colectivo de Empleados de Notarias del Colegio
de Madrid. BOE 47-23/02/2007.

Convenio colectivo del sector de oficinas y despachos, suscri-
to por ASOFREDA, sociacion de Empresarios de Oficinas y
Despachos de Madrid, ADESEMA, ASEDIE, UGT y
CC.00. BOCM 220-15/09/2006.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de oficinas y
despachos, de la Comunidad Foral de Navarra. BON 87-22/
07/2005).

Convenio colectivo de trabajo para oficinas de estudios téc-
nicos. BORM 178-04/08/2003.

Convenio colectivo de trabajo para oficinas y despachos de
Murcia, 2006-2008. BORM 104-08/05/2006.

Comercio y reparaciones

156.

157.

158.

Convenio colectivo del sector Fabricacién y Venta de Pan de
la provincia de Mdlaga. BOP Madlaga 112-11/06/2007.
Convenio colectivo del sector Comercio del Automovil,
Motocicletas, Bicicletas y sus Accesorios de Sevilla y provin-
cia. BOP Sevilla 77-03/04/2007.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de comercio en
general de la provincia de Huesca, 2006-2009. BOP Huesca
1-02/01/2007.
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159.

160.

161.

162.

163.

164.

165.

166.

167.

168.

169.

170.

171.

172.

173.

174.

Convenio colectivo del sector Comercio de Calzado de Zara-
goza. BOP Zaragoza 151-03/07/2007.

Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio del
metal de la provincia de Barcelona, para los afios 2005-2008.
DOGC 4520-29/11/2005.

Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio textil
de la provincia de Barcelona para el periodo 1.2.2005-
31.12.2007. DOGC 4481-03/10/2005).

Convenio colectivo de trabajo del comercio en general de la
provincia de Girona para 2004-2005). DOGC 4272-01/12/
2004.

Convenio Colectivo de trabajo del sector del comercio en
general de las comarcas de Lleida, para el periodo del
1.1.2004 al 31.12.2006. DOGC 4306-21/01/2005).
Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio al
detalle de dpticas de la provincia de Tarragona para los afios
2007-2010. DOGC 4932-24/07/2007.

Convenio colectivo de trabajo de sector del comercio del
metal de la provincia de Tarragona, para los afios 2006-2008.
DOGC 4624-02/05/2006.

Convenio colectivo de trabajo de sector del comercio textil
de la provincia de Tarragona para los afios 2006-2008. DOGC
4646-01/06/2006.

Convenio colectivo del comercio textil de Madrid, 2006-
2009. BOCM 282-27/11/2006.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de comercio de
alimentacién de la Comunidad Foral de Navarra 2004-2006.
BON 96-12/08/2005.

Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio del
metal de Navarra, 2006-2008. BON 155-27/12/2006.
Convenio colectivo de trabajo para el sector de comercio
textil de la Comunidad Foral de Navarra. BON 62-24/05/
2006.

Convenio colectivo de dmbito provincial de Comercio y
Manufacturas de Vidrio Plano de Alicante. BOP Alicante
121-18/06/2007.

Convenio colectivo de trabajo del sector de Comercio de
Actividades Diversas de la provincia de Valencia. BOP Va-
lencia 165-13/07/2007.

Convenio colectivo el comercio del metal de La Comunidad
Auténoma de La Rioja, 2006-2009. BOR 157-28/11/2006.
Convenio colectivo de trabajo para la actividad de comercio
en general de La Comunidad Auténoma de La Rioja para los
afios 2005, 2006, 2007 y 2008. BOR 87-30/06/2007.
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175.

176.
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Convenio Colectivo de trabajo para el Comercio Textil de la
Comunidad Auténoma de La Rioja, 2005-2008. BOR 19-08/
02/2007.

Convenio colectivo para el sector de Comercio del Calzado
de Alava. BOTHA 75-22/06/2007 Convenio colectivo del
comercio del metal de Guiptizcoa, 2005-2008. BO Guiptzcoa
10-15/01/2007. Convenio colectivo para el sector del comer-
cio de la piel y el calzado de Vizcaya 2004-2007. BO Bizkaia
21-30/01/2007.

Construccion, actividades anexas y auxiliares

177.

178.

179.

180.

181.

182.

183.

184.

185.

186.

187.

188.

Convenio colectivo del sector de Actividades Derivados del
Cemento de Malaga y su provincia. BOP Malaga 110-07/06/
2007.

Convenio colectivo del sector Derivados del Cemento de
Sevilla y provincia. BOP Sevilla 31-07/02/2007.

Convenio colectivo del sector de construccién y obras publi-
cas de Huesca. BOP Huesca 248-28/10/2002.

Convenio colectivo del sector de forjados y hormigones de
Zaragoza 2006. BOP Zaragoza 264-17/11/2006.

Convenio colectivo de trabajo del sector de la construccién y
obras publicas de la provincia de Girona con vigencia desde
el 1.6.2004 hasta el 31.5.2004. DOGC 4325-17/02/2005.
Convenio colectivo del sector de derivados del cemento de la
provincia de Tarragona, 2006. DOGC 4783-19/12/2006.
Convenio colectivo del sector de derivados del cemento de
Madrid. BOCM 264-06/11/2006.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de empresas
gestoras de servicios y equipamientos deportivos de la Comu-
nidad Foral de Navarra. BON 97-15/08/2005).

Convenio colectivo de trabajo para el sector de industrias del
alabastro de la Comunidad Foral de Navarra. BON 93-05/08/
2005).

Convenio colectivo del sector de derivados del cemento de A
Corufia. BOP A Corufia 13-17/01/2007.

Convenio Colectivo de Trabajo correspondiente a la actividad
de Edificacién y Obras Publicas de la Comunidad Auténoma
de La Rioja para los afios 2006 y 2007 e incremento salarial
para el afio 2006. BOR 17-06/02/2006.

Convenio colectivo para el sector Instaladores de Calefac-
cién, Ventilacién y Aire Acondicionado de Bizkaia. 17-14/
06/2007.
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Cuero y calzado

189.

Convenio Colectivo de Trabajo del grupo de marroquineria,
cueros repujados y similares de Madrid, Castilla-La Mancha,
La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Vallado-
lid y Palencia. BOE 154-29/06/2006.

Deporte, cultura, ocio y juegos de azar

190.

191.

192.

193.

194.

195.

196.

197.

Convenio colectivo del sector de intervencién sociocultural
de cardcter extraescolar concertada con la Administracién
Pdblica, desarrollada en centros educativos y escolares de
Zaragoza 2004-2008. BOP Zaragoza 163-19/07/2005.
Convenio colectivo de trabajo de cadmpings y ciudades de
vacaciones de la provincia de Barcelona para los afos 2006
y 2007. DOGC 4763-17/11/2006.

Convenio colectivo de trabajo de exhibicién cinematografica
de Barcelona y su provincia para los afos 2005 y 2006.
DOGC 4558-25/01/2006.

Convenio colectivo del Sector de Profesionales de la Danza,
Circo, Variedades y Folklore de la Comunidad de Madrid.
BOCM 134-07/06/2007.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de empresas
gestoras de servicios y equipamientos deportivos de la Comu-
nidad Foral de Navarra. BON 97-15/08/2005.

Convenio colectivo de trabajo del sector de Exhibicién Cine-
matografica de la provincia de Valencia. BOP Valencia 168-
17/07/2007.

Convenio colectivo del sector de juego del bingo de la pro-
vincia de Valencia 2006-2007. BOP Valencia 23-27/01/2007.
Convenio colectivo de trabajo para Explotacion de Campos
de Golf y Servicios Anexos. BORM 143-23/06/2007.

Educacion

198.

199.

200.

Convenio colectivo del sector de monitores de comedores
escolares de Aragén 2004-2007. BOA 85-15/07/2005).
Convenio colectivo de la Universidad de Zaragoza para el
personal laboral docente e investigador 2006-2009. BOA 74-
30/06/2006.

Convenio colectivo del sector de intervencion sociocultural
de caracter extraescolar concertada con la Administracion
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201.

202.

203.

204.

205.

206.

207.

208.
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Publica, desarrollada en centros educativos y escolares de
Zaragoza 2004-2008. BOP Zaragoza 163-19/07/2005.

V Convenio colectivo de empresas de ensefianza privada sos-
tenidas total o parcialmente con fondos publicos. BOE 15-
17/01/2007.

II Convenio colectivo del Personal Laboral de administracion
y Servicios de las Universidades Publicas de Castilla y Ledn.
BOCyL 13-18/01/2007.

Convenio colectivo para el personal docente e investigador de
las universidades publicas catalanas, 10.10.2006-31.12.2009
DOGC 4821-14/02/2007.

Convenio colectivo de 4mbito estatal de centros de asistencia
y educacién infantil. BOE 136-07/06/2007.

Convenio colectivo para el sector de ikastolas de Navarra
2005-2007. BON 81-08/07/2005).

Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de Residencias
Privadas de Personas Mayores de la Comunidad Auténoma
de La Rioja para los afios 2005, 2006 y 2007. BOR 131-04/
10/2005).

Convenio colectivo de las Ikastolas de Araba, Bizkaia y
Gipuzkoa para el afio 2005. BOP V 15-23/01/2006.
Convenio colectivo para el Sector Autoescuelas-Escuelas
Conductores de Bizkaia. BO Bizkaia 66-03/04/2007.

Energia, agua y extractivas

2009.

210.

211.

212.

Convenio colectivo de trabajo para el grupo de distribuidores
de gases licuados del petréleo de la provincia de Barcelona
para los afios 2006 y 2007. DOGC 4708-30/08/2006.
Convenio colectivo de trabajo de las industrias de captacion,
elevacion, conduccidn, tratamiento, depuracidon y distribu-
cién de agua de la provincia de Girona para 2004-2006.
DOGC 4324-16/02/2005.

Convenio colectivo de trabajo del sector de distribuidores de
GLP de la provincia de Tarragona, 2006-2007. DOGC 4771-
29/11/2006.

Convenio colectivo de estaciones de servicio de la Comuni-
dad Valenciana 2006-2008 DOCV 5448-12/02/2007.

Hosteleria

213.

Convenio colectivo provincial para el sector de hosteleria y
turismo de Huesca 2006-2008. BOP Huesca 188-02/10/2006.
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214.

215.

216.

217.

218.

219.

Convenio colectivo laboral del sector de hosteleria de la
provincia de Teruel para los afos 2005, 2006 y 2007 y tablas
salariales provisionales para el afio 2006. BOP Teruel 52-16/
03/2006.

Convenio colectivo del sector hosteleria. BOP Zaragoza 269-
21/11/2003.

Convenio colectivo de trabajo de la industria de hosteleria y
turismo para el periodo del 1 de mayo de 2004 al 30 de abril
de 2007. DOGC 4247-26/10/2004.

Convenio colectivo para el sector de industria de hosteleria
de la Comunidad Foral de Navarra. BON 77-28/06/2004.
Convenio colectivo de trabajo para la actividad de hoteles,
hostales, pensiones, fondas y casas de huéspedes de la Comu-
nidad Auténoma de La Rioja para los afios 2007, 2008, 2009
y 2010. BOR 75-05/06/2007.

Convenio Colectivo de Trabajo para Restaurantes, Cafeterias,
Cafés-Bares, Salas de Fiesta, Casinos, Pubs y Discotecas de
la Comunidad Auténoma de La Rioja para los afos 2004,
2005 y 2006. BOR 103-17/08/2004.

Madera, muebles y corcho

220.

221.

222.

223.

224.

225.

226.

Fabricacién de tapones y discos de corcho [Cédigo convenio:
1100465] Convenio colectivo de las empresas dedicadas a la
fabricacion de tapones y discos de corcho de la provincia de
Cadiz. BOP Cadiz 68-11/04/2007.

Convenio colectivo del sector de almacenistas de madera,
importadores de maderas, chapas y tableros. BOP Zaragoza
99-03/05/2002.

Convenio colectivo del sector industrias de la madera. BOP
Zaragoza 92-24/04/2002.

Convenio colectivo de trabajo, ambito provincial, del sector
comercio de la madera y del mueble de Ledn para los afios
2007, 2008 y 2009. BOP Ledn 130-06/07/007.

Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio del
mueble para los afios 2004-2006. DOGC 4333-01/03/2005).
Convenio colectivo de trabajo de almacenistas de madera de
la provincia de Barcelona para los afios 2004-2006. DOGC
4150-09/06/2004).

Convenio colectivo de trabajo de las industrias de la madera
de Barcelona para los afios 2004-2006. DOGC 4209-01/09/
2004).
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227.

228.

229.

230.

231.
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El tratamiento del régimen disciplinario en la negociacion colectiva

Convenio colectivo de trabajo del sector de las industrias de
imagineria religiosa de la provincia de Girona para los afios
2005-2009. DOGC 4415-29/06/2005.

Convenio colectivo de trabajo del sector de la madera y del
corcho de las comarcas de Lleida para el periodo del 1.1.2004
al 31.12.2006. DOGC 4195-12/08/2004.

Convenio colectivo de trabajo del sector de los almacenistas
de madera de la provincia de Tarragona para los afios 2006-
2009. DOGC 4775-05/12/2006.

Convenio colectivo de trabajo de sector de las industrias de
la madera de la provincia de Tarragona para los afios 2006-
2010. DOGC 4751-31/10/2006.

Convenio colectivo del Sector del Comercio del Mueble,
suscrito por ASEMCOM, CC OO y UGT. BOCM 66-19/03/
2007.

Convenio Colectivo de trabajo para la actividad de industrias
de la madera de la Comunidad Auténoma de La Rioja para los
afios 2002, 2003, 2004, 2005 y 2006. BOR 66-01/06/2002.

Papel, edicion, Artes Graficas y soportes grabados

233.

234.

235.

236.

Convenio colectivo de trabajo del sector de la industria
metalgrifica de Catalufia para los afios 2005 y 2006. DOGC
4512-17/11/2005).

Convenio colectivo de trabajo del sector de laboratorios fo-
tograficos para los afios 2004-2005). DOGC 4264-19/11/
2004.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de Artes Grafi-
cas e Industrias Auxiliares de la Comunidad Foral de Nava-
rra. BON 82-10/07/2006.

Convenio colectivo para el sector de Artes Graficas, Manipu-
lados de Papel y de Cartén y Editoriales de Bizkaia. BO
Bizkaia 116-13/06/2007.

Quimica, caucho y plasticos

237.

238.

Convenio colectivo de trabajo de manufacturas de productos
abrasivos de la provincia de Barcelona para el periodo
1.4.2003-31.3.2006. DOGC 4067-10/02/2004).

Convenio colectivo de trabajo de oficinas de farmacia de la
provincia de Barcelona para los afios 2005-2008. DOGC
4499-28/10/2005.
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2309.

240.

241.

Convenio colectivo de trabajo para el sector del Comercio de
droguerias, herboristerias, ortopedias y perfumerias de la
Comunidad Foral de Navarra Navarra. BON 122-11/10/2004.
Convenio colectivo de trabajo para el sector comercio mixto
mayorista de productos quimicos y especialidades farmacéu-
ticas, de Navarra. BON 62-24/05/2006.

Convenio colectivo del sector de Industrias Transformadoras
de Plasticos de la provincia de Valencia. BOP Valencia 170-
19/07/2007.

Sanidad y servicios a las personas

242.

243.

244.

245.

246.

247.

248.

249.

250.

251.

252.

253.

254.

Convenio colectivo de la empresa Limpiezas Municipales, S.
A. BOP Cadiz 3-04/01/2007.

XII Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de
Atencion a Personas con Discapacidad. BOE 152-27/06/2006.
Convenio Colectivo del sector de Establecimientos Sanitarios
de Hospitalizacion y Asistencia Privada de Aragén, 2006-
2009. BOA 14-01/02/2007.

Convenio colectivo del sector de limpieza de centros sanita-
rios dependientes del Servicio Aragonés de Salud de la Co-
munidad Auténoma de Aragén. BOA 8-23/01/2006.
Convenio colectivo del sector de monitores de comedores
escolares de Aragén 2004-2007. BOA 85-15/07/2005.
Convenio colectivo del sector de Residencias de Personas
Mayores de Aragén. BOA 69-14/06/2002.

Convenio colectivo del sector de Transporte de enfermos y
accidentados en ambulancia de la Comunidad Auténoma de
Aragén. Publicaciéon. BOA 54-09/05/2007.

Convenio colectivo del sector de limpieza de edificios y lo-
cales de Huesca 2003-2008. BOP Huesca 72-15/04/2005.
Convenio colectivo del sector Comercio de Optica de Zara-
goza. BOP Zaragoza 145-26/06/2007.

Convenio colectivo del sector detallistas y autoservicios de
alimentacién 2006-2007. BOP Zaragoza 145-27/06/2006.
Convenio colectivo del sector de limpieza de edificios y lo-
cales. BOP Zaragoza 155-09/07/2005.

Convenio colectivo del sector de Servicios de Ayuda a Do-
micilio de Zaragoza. BOP Zaragoza 128-06/06/2007.
Convenio colectivo del sector de clinicas y centros de hospi-
talizacién privada de Las Palmas. BOP Las Palmas 32-09/03/
2007.
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255.

256.

257.

258.

259.

260.

261.

262.

263.

264.

265.

266.

267.

268.
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Convenio colectivo de Trabajo, dmbito provincial, del Sector
de Limpieza de Edificios y Locales de Ledn, afios 2006 a
2009. BOP Le6n 76-18/04/2007.

Convenio colectivo de trabajo de los trabajadores de atencion
domiciliaria y familiar de Catalufia para los afios 2005-2008.
DOGC 4784-20/12/2006.

Convenio colectivo de trabajo del sector de centros especiales
de trabajadores disminuidos fisicos y/o sensoriales de Catalu-
fa para el afio 2005). DOGC 4578-22/02/2006.

Convenio colectivo de trabajo del sector de las Escuelas de
educacion especial para los afios 2006 y 2007. DOGC 4733-
04/10/2006.

Convenio colectivo de trabajo del sector de Establecimientos
sanitarios de hospitalizacién, asistencia, consulta y laborato-
rios de andlisis clinicos para los afios 2004-2006. DOGC
4521-30/11/2005.

Convenio colectivo de trabajo de los hospitales de la XHUP
y de los centros de atencién primaria concertados para los
afios 2005-2008. DOGC 4733-04/10/2006.

Convenio colectivo para el sector de laboratorios de prétesis
dental de Cataluiia, 2006-2008. DOGC 4851-28/03/2007.
Convenio colectivo de trabajo para el sector de peluquerias,
centros de estética y belleza de Catalufia, 2006-2008. DOGC
4820-13/02/2007.

Convenio colectivo de Catalufia de residencias y centros de
dia para la atencién a personas con discapacidad psiquica
severa y profunda para los afios 2004-2006. DOGC 4604-30/
03/2006.

Convenio colectivo de trabajo de la empresa Servei Catala de
la Salut, CatSalut (personal laboral), para los afios 2004-
2006. DOGC 4360-11/04/2005.

Convenio colectivo de trabajo de oficinas de farmacia de la
provincia de Barcelona para los afios 2005-2008. DOGC
4499-28/10/2005.

Convenio colectivo del sector de ayuda a domicilio, sus-
crito por la Asociacion Empresarial Madrilefia de Ayuda a
Domicilio (ASEMAD), CC.00. y UGT. BOCM 73-27/03/
2007.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de Centros pu-
blicos concertados de atencién a discapacitados, de Navarra.
BON 76-27/06/2005.

Convenio colectivo de ambito estatal de centros de asistencia
y educacién infantil. BOE 136-07/06/2007.
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2609.

270.

271.

272.

273.

274.

275.

276.

2717.

278.

279.

280.

Convenio colectivo de trabajo del sector de limpieza de edi-
ficios y locales, de la Comunidad Foral de Navarra. BON 87-
22/07/2005.

Convenio Colectivo de ambito provincial de Limpieza de
Edificios y Locales. BOP Alicante 79-18/04/2007.
Convenio colectivo de trabajo del personal laboral de servi-
cios sanitarios de la Diputacién Provincial de Valencia 2007-
2010. BOP Valencia 48-26/02/2007.

Convenio Colectivo de trabajo para las Empresas y Trabaja-
dores de Transporte de Enfermos y Accidentados en Ambu-
lancia de la Comunidad Auténoma de Extremadura. DOE 6-
16/01/2007.

Convenio colectivo del sector de residencias privadas de la
tercera edad de la Comunidad Auténoma de Galicia. DOG
127-02/07/2007.

Convenio Colectivo de Trabajo para las Empresas de Limpie-
za de Edificios y Locales de la Comunidad Auténoma de La
Rioja para los anos 2005 y 2006. BOR 101-30/07/2005.
Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de Residencias
Privadas de Personas Mayores de la Comunidad Auténoma
de La Rioja para los afios 2005, 2006 y 2007. BOR 131-04/
10/2005.

Convenio colectivo del sector de limpiezas de edificios y
locales de Alava 2006-2009. BOTHA 13-31/01/2007.
Convenio colectivo del sector de empresas de servicio de ayu-
da a domicilio de Alava 2006-2007. BOTHA 21-19/02/2007.
Convenio colectivo de empresas concesionarias de contratas
de limpieza de centros dependientes del Ayuntamiento de
Irdn de 2006-2009. BO Guiptizcoa 64-30/03/2007.
Convenio colectivo de Sociedad Vascongada de Publicacio-
nes, S.A. BO Guipizcoa 56-20/03/2007.

Convenio colectivo para establecimientos sanitarios de hospi-
talizacién y asistencia de la Regién de Murcia 2006-2008.
BORM 151-03/07/2006.

Siderurgia, metal y maquinaria

281.

282.

Convenio colectivo laboral de la industria siderometaldrgica
de la provincia de Teruel para los afios 2004, 2005 y 2006.
BOP Teruel 234-09/12/2004.

Convenio colectivo del sector comercio de juguetes, articulos
de deporte, instrumentos musicales, discos y bazares. BOP
Zaragoza 36-15/02/2006.
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283.
284.

285.

286.

287.

288.

289.

290.
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Convenio colectivo del sector comercio del metal. BOP Za-
ragoza 205-06/09/2006.

Convenio colectivo del sector industria siderometaltirgica.
BOP Zaragoza 209-11/09/2006.

Convenio colectivo de trabajo del sector de la industria
metalgrifica de Catalufa para los afios 2005 y 2006. DOGC
4512-17/11/2005.

Convenio colectivo de trabajo del sector de la industria side-
rometalirgica de la provincia de Barcelona para los afios
2007-2012. DOGC 4915-29/06/2007.

Convenio colectivo de trabajo del sector de las industrias
siderometaltirgicas de la provincia de Girona para los afos
2005-2009. DOGC 4483-05/10/2005.

Convenio colectivo de trabajo del sector de industrias sidero-
metalirgicas de las comarcas de Lleida del 1.1.2004 al
31.12.2007. DOGC 4198-17/08/2004.

Convenio colectivo de trabajo del sector de Industria del
Metal de la provincia de Valencia. BOP Valencia 153-29/06/
2007.

Convenio colectivo de trabajo para la actividad de industrias
siderometalirgicas de la comunidad de La Rioja para los
afios 2006, 2007 y 2008. BOR 126-23/09/2006.

Convenio colectivo para el sector del Comercio del metal de
Alava. BOTHA 35-23/03/2007.

Textil, confeccion y peleteria

292.

293.

294.

295.

296.

Convenio colectivo de trabajo del sector de industrias de
confeccion de ante, napa y doble faz para los afios 2005 a
2007. DOGC 4411-22/06/2005.

Convenio colectivo del sector de confeccién de peleteria fina
de Madrid. BOCM 248-18/10/2006.

Colectivo de trabajo para el sector de Industria Textil, de la
Comunidad Foral de Navarra 2006-2008. BON 96-11/08/
2006.

Convenio colectivo de ambito provincial de industrias fabri-
cantes e importadores mayoristas de bolsos, sombreros y ar-
ticulos similares de fibras vegetales y tela BOP Alicante 89-
03/05/2007.

Convenio colectivo del sector de Comercio del Mueble de la
provincia. BOP Valencia 91-18/04/2007.
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Transporte, logistica, comunicacion y actividades anexas
y auxiliares

297. 1I Convenio Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades
Portuarias. BOE 9-11/01/2006.

298. Convenio colectivo del sector Servicio Piblico de Transpor-
tes de Mercancias por Carretera de Sevilla. BOP Sevilla 65-
20/03/2007.

299. Convenio colectivo del sector de Transporte de enfermos y
accidentados en ambulancia de la Comunidad Auténoma de
Aragén. BOA 54-09/05/2007.

300. Convenio Colectivo de Transporte de Mercancias por Carre-
tera de la Provincia de Huesca 2006-2008. BOP Huesca 76-
21/04/2006.

301. Convenio colectivo del sector de transporte de viajeros por
carretera y garajes de Huesca 2004-2007. BOP Huesca 43-
03/03/2005.

302. Convenio colectivo del sector de transportes de mercancias,
mudanzas, guardamuebles y logistica de Zaragoza 2006-2008.
BOP Zaragoza 258-10/11/2006.

303. Convenio colectivo del sector transportes de viajeros por
carretera 2005-2009. BOP Zaragoza 256-08/11/2005.

304. Convenio colectivo provincial de Empresas Consignatarias de
Buques de Tenerife para el aiio 2006. BOP Tenerife 54-18/
04/2007.

305. Convenio colectivo de trabajo, ambito provincial, del sector
del transporte urbano de viajeros de la provincia de Ledn,
para los afios 2006-2007. BOP Ledén 52-14/03/2007.

306. Convenio colectivo de trabajo del sector de aparcamientos,
estacionamientos regulados de superficie, garajes, servicios
de lavado y engrase de vehiculos para los afios 2003 y 2007.
DOGC 4105-02/04/2004.

307. Convenio colectivo para el sector de las empresas comerciales
de servicios de empaquetados, enfajado y cualquier otra
manipulacién de productos propiedad de terceros para los
afios 2006-2008. DOGC 4824-19/02/2007.

308. Convenio colectivo de trabajo del sector de las empresas
almacenistas dedicadas a la importacién, exportacion, mani-
pulacidén, envasado, torrefaccion y comercio al por mayor y
al por menor de frutos secos de las provincias de Barcelona,
Lleida y Girona para los afios 2005-2006. DOGC 4512-17/
11/2005.

309. Convenio colectivo de trabajo de almacenistas, exportadores,
envasadores, almacenes de destino de aceites comestibles y
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311.

312.

313.

314.

315.

316.

317.

318.

319.

320.

321.
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estaciones de descarga de la provincia de Barcelona 2006-
2007. DOGC 4764-20/11/2006.

Convenio colectivo de trabajo de las empresas de remolca-
dores de trédfico interior y exterior de puertos de la provincia
de Barcelona para los anos 2004-2007. DOGC 4202-23/08/
2004.

Convenio colectivo de trabajo de comestibles y estaciones de
descarga de la provincia de Barcelona 2006-2007. DOGC
4764-20/11/2006.

Convenio colectivo de trabajo de las empresas consignatarias
de buques de la provincia de Barcelona para el afio 2006.
DOGC 4777-11/12/2006.

Convenio colectivo de trabajo de las empresas consignatarias
del mercado central del pescado de Barcelona para los afios
2004-2006. DOGC 4263-18/11/2004.

Convenio colectivo de trabajo de empresas de autotaxi y
alquiler de vehiculos con conductor de la provincia de Bar-
celona para los anos 2004-2007. DOGC 4286-23/12/2004.
Convenio colectivo de trabajo de las empresas de remolcado-
res de trafico interior y exterior de puertos de la provincia
de Barcelona para los anos 2004-2007. DOGC 4202-23/08/
2004.

Convenio colectivo de trabajo de las empresas estibadoras
portuarias de la provincia de Barcelona y sus trabajadores,
para los afios 2005-2007. DOGC 4517-24/11/2005.
Convenio colectivo de trabajo del sector portuario de la pro-
vincia de Barcelona para el periodo 18.12.2006-31.12.2010.
DOGC 4907-19/06/2007.

Convenio colectivo de trabajo de empresas de transportes
mecdnicos de viajeros de la provincia de Barcelona para los
afios 2005-2008. DOGC 4499-28/10/2005.

Convenio colectivo de trabajo del sector de transporte de
mercancias por carretera y logistica de la provincia de Bar-
celona para los afios 2003-2006. DOGC 4032-17/12/2003
Convenio colectivo de trabajo de sector de empresas consig-
natarios de barcos, empresas estibadores, empresas transita-
rias y agentes de aduanas de la provincia de Tarragona para
los afos 2006-2008. DOGC 4750-30/10/2006.

Convenio colectivo de trabajo del sector de traccion mecénica
de mercancias de la provincia de Lleida para el afio 2006.
DOGC 4732-03/10/2006.

Convenio colectivo de trabajo del personal de flota de remol-
cadores del puerto de Tarragona para los afios 2005-2010.
DOGC 4927-17/07/2007.



Listado de convenios analizados 333

322.

323.

324.

325.

326.

327.

328.

329.

330.

331.

332.

333.

334.

Sentencia del Tribunal Supremo de fecha 24 de abril de 2006
y Convenio Colectivo de Transporte de Viajeros por Carre-
tera de la Comunidad de Madrid con Vehiculos de Traccion
Mecdanica de mas de Nueve Plazas, incluido el Conductor.
BOCM 56-07/03/2007.

Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de Talleres
de Reparacién de Vehiculos 2006-2009. BON 110-13/09/
2006.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de transporte de
mercancias por carretera de la Comunidad Foral de Navarra.
BON 35-23/03/2005.

Convenio colectivo para el sector transporte de viajeros por
carretera de la Comunidad Foral de Navarra. BON 116-27/
09/2004.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de Transporte
Sanitario, de la Comunidad Foral de Navarra 2006-2008.
BON 101-23/08/2006.

Convenio colectivo para la industria de transportes de mer-
cancias por carretera y sus Anexos de la Provincia de Cas-
tellén para el afio 2007. BOP Castellén 42-07/04/2007.
Convenio colectivo de trabajo del sector de empresas navie-
ras, consignatarias de buques y estibadoras de la provincia de
Valencia. BOP Valencia 123-25/05/2007.

Convenio Colectivo de trabajo para las Empresas y Trabaja-
dores de Transporte de Enfermos y Accidentados en Ambu-
lancia de la Comunidad Auténoma de Extremadura. DOE 6-
16/01/2007.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de garajes, es-
taciones de lavado y engrase y aparcamientos de Comunidad
Auténoma de La Rioja para los afios 2006, 2007, 2008 y
2009. BOR 98-25/07/2006.

Convenio colectivo de trabajo para la actividad de Talleres de
reparacion, mantenimiento e inspeccion técnica de vehiculos
de la comunidad auténoma de La Rioja 2006, 2007, 2008 y
2009. BOR 112-24/08/2006.

Convenio Colectivo de Trabajo para la actividad de Trans-
portes de Mercancias por Carretera de la Comunidad Auté-
noma de La Rioja para los afios 2004, 2005, 2006 y 2007.
BOR 50-20/04/2004.

Acuerdo del convenio colectivo de trabajo para consig-
natarias, buques y agencias de aduanas. BORM 246-24/10/
2006.

Convenio colectivo de trabajo para Transportes Regulares y
Discrecionales de Viajeros 2006-2008. BORM 25-31/01/2007.
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Otras actividades

335.

336.

337.

338.

339.

340.

341.

342.

343.

344.

345.

346.

347.

348.

349.

350.

351.

352.

XIX Convenio colectivo de Contratas Ferroviarias. BOE 239-
06/10/2005.

III Convenio Colectivo General del Sector de Derivados del
Cemento. BOE 248-17/10/2006.

IV Convenio colectivo estatal del sector de desinfeccidn,
desinsectacion y desratizaciéon. BOE 221-15/09/2005.

IT Convenio Colectivo Sectorial de Empresas Concesionarias
de Cable de Fibra Optica. BOE 230-23/09/2004.

I Convenio colectivo estatal de empresas de reparto sin direc-
cionar. BOE 170-17/07/2007.

Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad 2005-
2008. BOE 138-10/06/2005.

IV Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Tem-
poral. BOE 152-24/06/2004.

Convenio colectivo estatal de fabricantes de tejas, ladrillos y
piezas especiales de arcilla cocida, para el periodo 2006-
2008. BOE 302-19/12/2006.

II Convenio Colectivo del Sector de Fabricantes de Yesos,
Escayolas, Cales y sus Prefabricados (2003-2007). BOE 281-
24/11/2003.

Convenio Colectivo Estatal para las Industrias de Hormas,
Tacones, Cuias, Pisos y Cambrillones de Madera y Corcho.
BOE 6-07/01/2005.

Convenio Colectivo estatal para la Industria Fotografica
2005-2009. BOE 134-06/06/2006.

Convenio colectivo general de la industria salinera (2006-
2009). BOE 250-19/10/2006.

Convenio colectivo de dmbito estatal para las industrias ex-
tractivas, industrias del vidrio, industrias ceramicas y para las
del comercio exclusivista de los mismos materiales. BOE
209-31/08/2007.

Acuerdo marco estatal del sector de limpieza de edificios y
locales. BOE 220-14/09/2005.

Convenio colectivo estatal de mantenimiento y conservacion
de instalaciones acudticas. BOE 157-02/07/2007.

IT Acuerdo Estatal sobre Materias Concretas y Cobertura de
Vacios para el Sector Cemento. BOE 37-13/02/2006.
Convenio Colectivo General de Trabajo para Peluquerias,
Institutos de Belleza y Gimnasios. BOE 259-29/10/2005.

IT Convenio colectivo estatal del sector de prensa diaria. BOE
174-22/07/2005).
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353.

354.

Convenio Colectivo del Sector de Recuperacion de Residuos
y Materias Primas Secundarias. BOE 150-24/06/2005.

IIT Convenio colectivo estatal para el sector de Telemarke-
ting. BOE 107-05/05/2005.

CONVENIOS NACIONALES POR SECTORES

Agricultura y pesca

355.

356.

357.

358.

Acuerdo Colectivo Marco para la Acuicultura Marina Nacio-
nal (Resolucion 12 de enero de 2007). BOE 21 de 24 de
enero de 2007.

Convenio Colectivo para la Industria de las Granjas Avicolas
y otros Animales (resolucién de 18 de octubre de 2006).
BOE 268 de 9 de noviembre de 2006.

Laudo Arbitral de 27 de noviembre de 2001 dictado por Don
Alfonso Merchante Mordn de sustituciéon negociada de la
derogada Ordenanza Laboral de Buques Congeladores. BOE
19 de 22 de enero de 2002.

Laudo Arbitral de 6 de octubre de 2000 dictado para la
sustitucion de la Ordenanza de Trabajo en el Campo. BOE
286 de 29 de noviembre de 2000.

Actividades inmobiliarias, de alquiler y servicios
empresariales

359.

360.

361.

362.

363.

Acuerdo Marco Estatal del sector de Limpieza de Edificios
y Locales (Resolucién 18 de agosto de 2005). BOE 220 de
14 de septiembre de 2005.

Convenio Colectivo de Contratas Ferroviarias (Resolucién de
de 21 de septiembre de 2005). BOE 239 de 6 de octubre de
2005.

Convenio Colectivo Estatal de Despachos Técnicos Tributa-
rios y Asesores Fiscales (Resolucién de 12 de julio de 2005).
BOE 180 de 29 de julio de 2005.

Convenio Colectivo Sectorial de Empresas Concesionarias de
Cable de Fibra Optica (Resolucién de 8 de septiembre de
2004). BOE 230 de 23 de septiembre de 2004.

Convenio Colectivo Estatal de Empresas Consultoras de Pla-
nificacién, Organizaciéon de Empresas y Contable (Resolu-
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369.

370.
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cién de 28 de diciembre de 2006). BOE 11 de 12 de enero
de 2007.

Convenio Colectivo Nacional de Empresas de Ingenieria y
Oficinas de Estudios Técnicos (Resolucion de 5 de septiem-
bre de 2005). BOE 225 de 20 de septiembre de 2005.
Convenio Colectivo Estatal para las Empresas de Gestion y
Mediacién Inmobiliarias (Resolucion de 28 de diciembre de
2006). BOE 12 de 13 de enero de 2007.

Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Mensajeria (Re-
solucién de 20 de julio de 2004). BOE 187 de 4 de agosto
de 2004).

Convenio Colectivo Marco Estatal para la Empresas Organi-
zadoras del Juego del Bingo (Resolucion de 27 de septiembre
de 2006). BOE 248 de 17 de octubre de 2006.

Convenio Colectivo Nacional para las Empresas de Publici-
dad (Resolucion de 4 de febrero de 2002). BOE 44 de 20 de
febrero de 2002.

Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Empleo Tempo-
ral (Resolucién de 7 de junio de 2004). BOE 24 de junio de
2004.

Convenio Colectivo Estatal de Entrega Domiciliaria (Resolu-
cién de 16 de febrero de 2004). BOE 62 de 12 de mayo de
2004.

Convenio Colectivo Estatal de las Empresas de Seguridad
(Resolucién de 18 de mayo de 2005). BOE 138 de 10 de
junio de 2005.

Convenio Colectivo Estatal de Gestorias Administrativas
(Resolucién de 3 de mayo de 2006). BOE 122 de 23 de mayo
de 2006.

Convenio Colectivo Estatal de Grias Mdviles Autopropulsa-
das (Resolucién de 28 de marzo de 2007). BOE 88 de 12 de
abril de 2007.

Convenio Colectivo Estatal para la Industria Fotografica
(Resolucién de 9 de mayo de 2006). BOE 134 de 6 de junio
de 2006.

Convenio Colectivo Estatal de Jardineria (Resolucién de 3 de
julio de 2006). BOE 171 de 19 de julio de 2006.
Convenio Colectivo Estatal para el Sector de Telemarketing
(Resolucién de 14 de abril de 2005). BOE 107 de 5 de mayo
de 2005.
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377. Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Aten-
cién a Personas Con Discapacidad (Resolucién de 5 de mayo
de 2006). BOE 152 de 27 de junio de 2006.

378. Convenio Colectivo para Farmacias (Resolucién de 16 de
junio de 2004). BOE 161 de 5 de mayo de 2004.

379. Convenio Colectivo Marco Estatal de Servicios de Atencién
a las Personas Dependiente y Desarrollo de la Promocién de
la Autonomia Personal (Resolucion de 4 de julio de 2006).
BOE 185 de 4 de agosto de 2006.

Administracion publica, defensa y seguridad

380. Convenio Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades
Portuarias (Resolucién de 21 de diciembre de 2005). BOE 9
de 11 de enero de 2006.

Comercio, reparacion de vehiculos y articulos personales
y de uso doméstico

381. Convenio Colectivo Sectorial de las Cadenas de Tiendas de
Conveniencia (Resolucion de 21 de noviembre de 2006). BOE
296 de 12 de diciembre de 2006.

382. Convenio Colectivo Estatal del Ciclo de Comercio de Papel
y Artes Gréficas (Resolucién de 12 de febrero de 2007).
BOE 49 de 26 de febrero de 2007.

383. Convenio Colectivo Elaboradores de Productos Cocinados
paras su Venta a Domicilio (Resolucién de 28 de diciembre
de 2006). BOE 15 de 17 de enero de 2007.

384. Convenio Colectivo Estatal de Distribuidores de Productos
Farmacéuticos para el periodo 2.005-2.007. Resolucién de 27
de diciembre de 2.3005). BOE 158 de 18 de enero de 2006.

385. Convenio Colectivo Interprovincial de Empresas para el
Comercio de Flores y Plantas (Resolucién de 5 de octubre de
2005). BOE 256 de 26 de octubre de 2005.

386. Convenio Colectivo Interprovincial de las Empresas Minoris-
tas de Droguerias, Herboristerias, Ortopedias y Perfumerias
(Resolucién de 17 de febrero de 2005). BOE 63 de 15 de
marzo de 2005.

387. Convenio Colectivo de Grandes Almacenes (Resolucion de
11 de abril de 2006). BOE 100 de 27 de abril de 2006.
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388. Convenio Colectivo del Sector de Comercio al por Mayor e
Importadores de Productos Quimicos Industriales y Perfume-
ria (Resolucion de 1 de julio de 2005). BOE 174 de 22 de
julio de 2005.

Construccion

389. IV Convenio Colectivo General del Sector de la Construc-
cién. (Resolucién de 1 de agosto de 2007). BOE 197 de 17/
08/2007.

Educacion

390. Convenio Colectivo Estatal de Centros de Asistencia y Edu-
cacién Infantil (Resolucion de 14 de abril de 2005). BOE
108 de 6 de mayo de 2005.

391. Convenio Colectivo Estatal para los Centros de Educacién
Universitaria e Investigacion (Resolucion de 19 de diciembre
de 2006). BOE 8 de 9 de enero de 2007.

392. Convenio Colectivo Estatal para los Centros de Ensefianza de
Peluqueria y Estética, de Ensefianzas Musicales y de Artes
Aplicadas y Oficios Artisticos (Resolucién de 11 de abril de
2002). BOE 105 de 2 de mayo de 2002.

393. Convenio Colectivo Nacional de Centros de Ensefianza Pri-
vada de Régimen General o Ensefianza Reglada sin ningin
nivel concertado o subvencionado (Resolucién de 10 de abril
de 2006). BOE 99 de 26 de abril de 2006.

394. Convenio Colectivo de Ensefianza y Formacién no Reglada
(Resolucién de 14 de junio de 2007). BOE 156 de 30 de
junio de 2007.

395. Convenio Colectivo de Universidades Privadas, Centros Uni-
versitarios Privados y Centros de Formacién de Posgradua-
dos (Resolucién de 27 de diciembre de 2005). BOE 15 de 18
de enero de 2006.

396. Convenio Colectivo Estatal para las Escuelas de Turismo
(Resolucién de 5 de septiembre de 2002). BOE 229 de 24 de
septiembre de 2002.

397. Convenio Colectivo Nacional de Colegios Mayores Universi-
tarios Privados (Resolucién de 8 de mayo de 2006). BOE 71
de 24 de marzo de 2006.
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Intermediacion financiera

398.

399.

400.

401.

402.

403.

Convenio Colectivo de Banca (Resolucién de 13 de julio de
2005). BOE 183 de 2 de agosto de 2005.

Convenio Colectivo de Cajas de Ahorros (Resolucién de 25
de febrero de 2004). BOE 64 de 15 da marzo de 2004.
Convenio Colectivo Estatal para las Entidades de Seguros,
Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo (Resolucién
de 2 de noviembre de 2004). BOE 279 de 19 de noviembre
de 2004.

Convenio Colectivo Marco para los Establecimientos Finan-
cieros de Crédito (Resolucion de 21 de diciembre de 2005).
BOE 9 de 11 de enero de 2006.

Convenio Colectivo Estatal del Sector de Mediaciéon de Se-
guros Privados (Resolucion de 18 de mayo de 2006). BOE
136 de 8 de junio de 2006.

Convenio Colectivo para las Sociedades Cooperativas de
Crédito (Resoluciéon de 22 de agosto de 2005). BOE 14 de
septiembre de 2005.

Industrias extractivas

404.

Convenio Colectivo General de la Industria Salinera (Reso-
lucién de 9 de octubre de 2006). BOE 250 de 19 de octubre
de 2006.

Industrias manufactureras

Industrias de la alimentacion

405.

406.

407.

408.

Acuerdo Marco para el Sector de Industria de Aguas de
Bebidas Envasadas (Resolucién de 24 de febrero de 2003).
BOE 61 de 12 de marzo de 2003.

Acuerdo Marco para Industrias de Bebidas Refrescantes (Re-
solucién de 22 de octubre de 1999). BOE 270 de 11 de
noviembre de 1999.

Convenio Bésico Estatal para las Industrias Cérnicas (Reso-
lucién de 9 de febrero de 2005). BOE 50 de 28 de febrero
de 2005.

Convenio Colectivo para el Sector de Conservas, Semicon-
servas, Ahumados, Cocidos, Secados, Elaborados, Salazones,
Aceites y Harina de Pescados y Mariscos (Resolucién de 23
de enero de 2007). BOE 30 de 3 de febrero de 2007.
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Convenio Colectivo Estatal para la Fabricacién de Conservas
Vegetales (Resolucion de 8 de agosto de 2005). BOE 210 de
2 de septiembre de 2005.

Convenio Colectivo Estatal para la Fabricacién de Helados
(Resolucién de 22 de febrero de 2006). BOE 59 de 10 de
marzo de 2006.

Convenio Colectivo para la Industria de Alimentos Compues-
tos para Animales (Resolucion de 1 de diciembre de 2006).
BOE 16 de 18 de enero de 2007.

Convenio Colectivo General de la Industria Azucarera (Re-
solucién de 11 de septiembre de 2003). BOE 231 de 26 de
septiembre de 2003.

Convenio Colectivo para las Industrias de Elaboracion del
Arroz (Resolucién de 2 de agosto de 2004). BOE 210 de 31
de agosto de 2004.

Convenio Colectivo Estatal de Industrias Licteas y de sus
Derivados (Resolucion de 23 de febrero de 2005). BOE 62
de 14 de marzo de 2005.

Convenio Colectivo para las Industrias de Turrones y Maza-
panes (Resoluciéon de 28 de noviembre de 2005). BOE 300
de 16 de diciembre de 2005.

Convenio Colectivo Nacional de Mataderos de Aves y Cone-
jos (Resolucién de 20 de junio de 2007). BOE 161 de 6 de
julio de 2007.

Convenio Colectivo del Sector de Harinas Panificables y
Sémolas (Resolucion 8 de septiembre de 2004). BOE 230 de
23 de septiembre de 2004.

Convenio Colectivo Nacional de las Industrias de Pastas
Alimenticias (Resolucion de 3 de mayo de 2006). BOE 122
de 23 de mayo de 2006.

Industria de la construccion de maquinaria

419.

Convenio Colectivo Estatal para las Empresas de Frio Indus-
trial (Resolucion de 24 de noviembre de 2004). BOE 312 de
28 de diciembre de 2004.

Industria de Artes Graficas y reproduccion de soportes
grabados

420.

Convenio Colectivo Estatal de Artes Graficas, Manipulados
de Papel, Manipulados de Cartén, Editoriales e Industrias
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421.

422.

423.

Auxiliares (Resolucion de 13 de julio de 2004). BOE 210 de
31 de agosto de 2004.

Convenio Colectivo Estatal de Pastas, Papel y Cartén (Reso-
lucién de 20 de octubre de 2004). BOE 271 de 10 de no-
viembre de 2004.

Convenio Colectivo Estatal del Sector de Prensa Diaria (Re-
solucién de 4 de julio de 2005). BOE 174 de 22 de julio de
2005.

Convenio Colectivo Estatal del Sector de Prensa No Diaria
(Resolucién de 21 de septiembre de 2004). BOE 245 de 11
de octubre de 2004.

Industria de fabricaciéon de otros productos minerales

424.

425.

426.

427.

428.

Acuerdo Estatal sobre Materias Concretas y Coberturas de
Vacios para el Sector Cemento (Resolucién de 26 de enero
de 2006). BOE 37 de 13 de febrero de 2006.

Convenio Colectivo General del Sector de Derivados del
Cemento (Resolucién de 28 de septiembre de 2006). BOE
248 de 17 de octubre de 2006.

Convenio Colectivo Estatal de Fabricantes de Tejas, Ladri-
llos y Piezas Especiales de Arcilla Cocida (Resolucién de 5
de diciembre de 2006). BOE 302 de 19 de diciembre de
2006.

Convenio Colectivo del Sector de Fabricantes de Yesos,
Escayolas, Cales y sus Prefabricados (Resolucién de 25 de
septiembre de 2003). BOE 281 de 24 de noviembre de 2003.
Convenio Colectivo Estatal de Industrias Extractivas, Indus-
trias del Vidrio, Industrias Cerdmicas y para el Comercio
Exclusivista de los mismos materiales (Resolucién de 22 de
julio de 2004). BOE 193 de 11 de agosto de 2004.

Industria de la madera y corcho

429.

430.

Convenio Colectivo General Estatal del Corcho (Resolucion
de 19 de diciembre de 2006). BOE 8 de 9 de enero de 2007.
Convenio Estatal de la Madera (Resolucion de 28 de diciem-
bre de 2001). BOE 21 de 24 de enero de 2002.
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Industria metalirgica y metalgrafica

431. Acuerdo Estatal del Sector del Metal (Resolucion de 12 de
septiembre de 2006). BOE 237 de 4 de octubre de 2006.

432. Convenio Colectivo General de Ferralla (Resolucion de 24 de
noviembre de 2005). BOE 23 de 27 de enero de 2006.

433. Convenio Colectivo Interprovincial de la Industria Metalgra-
fica y de Fabricacién de Envases Metdlicos (Resolucién de 2
de agosto de 2005). BOE 197 de 18 de agosto de 2005.

Industria quimica

434. Convenio Colectivo de Perfumeria y Afines (Resolucién de
16 de julio de 2004). BOE 228 de 21 de septiembre de 2004.
435. Convenio Colectivo General de la Industria Quimica (Resolu-
cién de 21 de julio de 2004). BOE 189 de 6 de agosto de 2004.

Industria textil, peleteria y curtido de cuero

436. Convenio Colectivo de la Industria de Calzado (Resolucion
de 26 de septiembre de 2005). BOE 240 de 7 de octubre de
2005).

437. Convenio Colectivo Estatal para la Industrias del Curtido,
Correas y Cueros Industriales y Curticion de Pieles para Pe-
leteria. (Resolucion de 2 de diciembre de 2004). BOE 305 de
20 de diciembre de 2004.

438. Convenio Colectivo General de la Industria Textil y de la
Confeccion (Resolucién de 14 de noviembre de 2006). BOE
4 de 4 de enero de 2007.

Pproduccién y distribucion de energia eléctrica, gas y agua

439. Convenio Colectivo Estatal de las Industrias de Captacion,
Elevacién, Conduccién, Tratamiento, Depuracién y Distribu-
ciéon de Agua (Resolucion de 14 de julio de 2006). BOE 178
de 27 de julio de 2006.

Otras actividades sociales y de servicios prestados
a la comunidad

440. Convenio Colectivo Sectorial de Ambito Estatal de la Admi-
nistraciones de Loterias (Resolucion de 4 de mayo de 2006).
BOE 171 de 4 de mayo de 2006.
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441.

442.

443.

444.

445.

446.

447.

448.

449.

Convenio Colectivo de los Centros Especiales de Empleo de
la Asociacion Telefonica de Asistencia a Minusvalidos (Re-
solucién de 8 de febrero de 2007). BOE 47 de 23 de febrero
de 2007.

Convenio Colectivo de Balonmano Profesional (Resolucion
de 28 de agosto de 2006). BOE 13 de septiembre de 2006.
Convenio Colectivo para la Actividad de Ciclismo Profesio-
nal (Resolucion de 11 de mayo de 2006). BOE 6 de junio de
2006.

Convenio Colectivo Estatal para las Delegaciones Comercia-
les del Ente Publico Empresarial Loterias y Apuestas del
Estado (Resolucién de 8 de mayor de 2006). BOE 126 de 27
de mayo de 2006.

Convenio Colectivo Estatal del Sector de Desinfeccion,
Desinsectacion y Desratizacion (Resolucion de 18 de agosto
de 2005). BOE 221 de 15 de septiembre de 2005.
Convenio Colectivo Nacional de Distribuidores Cinematogra-
ficos y sus Trabajadores (Resolucién de 9 de marzo de 2006).
BOE 74 de 28 de marzo de 2006.

Convenio Colectivo Estatal de Instalaciones Deportivas y
Gimnasios (Resolucién de 23 de agosto de 2006). BOE 213
de 6 de septiembre de 2006.

Convenio Colectivo General de Trabajo para Peluquerias,
Institutos de Belleza y Gimnasios (Resolucién de 13 de oc-
tubre de 2005). BOE 259 de 29 de octubre de 2005.
Convenio Colectivo de la Industria de Produccién Audiovi-
sual (Técnicos) (Resoluciéon de 25 de julio de 2000). BOE
194 de 17 de agosto de 2000.

Transportes, almacenamientos y comunicaciones

450.

451.

452.

453.

Convenio Colectivo Laboral de dmbito Estatal para el sector
de Agencias de Viaje 2.004-2.006. Resolucion de 13 de abril
de 2005). BOE 107 de 5 de mayo de 2005.

Convenio Colectivo Nacional de Autoescuelas (Resolucion de
9 de febrero de 2006). BOE 47 de 24 de febrero de 2006.
Convenio Colectivo Estatal de Estaciones de Servicio (Reso-
lucién de 8 de marzo de 2007). BOE 73 de 23 de marzo de
2007.

Convenio Colectivo Nacional para el Sector de Auto-Taxis
(Resolucién de 8 de febrero de 2007). BOE 49 de 26 de
febrero de 2007.
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Convenio Colectivo Nacional para el Sector de Aparcamien-
tos y Garajes (Resolucion de 1 de marzo de 2007). BOE 66
de 17 de marzo de 2007.

Convenio Colectivo General del Sector de Servicio de Asis-
tencia en Tierra en Aeropuertos (handling) (Resolucién de 28
de junio de 2005). BOE 170 de 18 de julio de 2005.
Convenio Colectivo Nacional del Sector de Regulacion del
Estacionamiento Limitado de Vehiculos en la Via Publica
(Resolucién de 15 de octubre de 2004). BOE 266 de 4 de
noviembre de 2004.

Convenio Colectivo Estatal para las Empresas y Trabajadores
del Transporte de Enfermos y Accidentados en Ambulancia
(Resolucién de 9 de marzo de 2005). BOE 78 de 1 de abril
de 2005.

Convenio Colectivo para el Sector del Transporte y Trabajos
Aéreos con Helicopteros y su Mantenimiento y Reparacion
(Resolucién de 3 de noviembre de 2005). BOE 279 de 22 de
noviembre de 2005.

Texto Refundido que recoge las normas sustitutorias de la
derogada Ordenanza de Trabajo en las Embarcaciones de Tra-
fico Interior de Puertos para el periodo 2007-2011 (Resolucién
de 19 de marzo de 2007). BOE 81 de 4 de abril de 2007.

Administraciones publicas

460.

461.

462.

463.

464.

Convenio colectivo para el personal laboral del Consejo
General del Poder Judicial 2006-2007. BOE 220-14/09/2006.
Convenio Colectivo para el Personal Laboral del Consejo de
Administracién del Patrimonio Nacional. BOE 63-14/03/
2002.

Convenio colectivo estatal para las Delegaciones Comerciales
del Ente Publico Empresarial Loterias y Apuestas del Estado
y sus trabajadores. BOE 202-23/08/2007.

Convenio colectivo para el Banco de Espafia y sus trabajado-
res. BOE 44-21/02/2005

II Convenio colectivo unico para el personal laboral de la
Administracién General del Estado. BOE 246-14/10/2006.

PROVINCIALES. ADMINISTRACIONES PUBLICAS

465.

Convenio colectivo para el personal laboral de institucion
ferial de Cadiz (IFECA). BOP Cadiz 34-16/02/2007.
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466.

467.

468.

4609.

470.

471.

472.

473.

474.

475.

476.

477.

478.

479.

480.

481.

482.

483.

Convenio colectivo del personal laboral de la Mancomunidad
de Municipios de la Sierra de Cadiz. BOP Cadiz 31-13/02/
2007.

Convenio colectivo pare el personal laboral del Ayuntamien-
to de Sanldcar la Mayor. BOP Sevilla 95-26/04/2007.
Convenio colectivo para el personal laboral de la Comarca de
Somontano de Barbastro. BOP Huesca 186-28/09/2006.
Convenio Colectivo para el Personal Laboral del Ayunta-
miento de Huesca. BOP Huesca 129-07/07/2006.

Convenio colectivo del personal laboral de la comarca «Co-
munidad de Teruel» para los afios 2006 al 2009. BOP Teruel
59-23/03/2007.

IV Convenio colectivo laboral del Ayuntamiento de Andorra
para los afios 2004 a 2007. BOP Teruel 183-23/09/2005.
Convenio colectivo laboral del Ayuntamiento de Teruel para
los afios 2004 a 2007. BOP Teruel 52-16/03/2005.
Convenio colectivo de la empresa Ayuntamiento de Cadrete
(personal laboral). BOP Zaragoza 59-14/03/2007.
Convenio colectivo del personal laboral del Ayuntamiento de
Tauste 2006-2008. BOP Zaragoza 30-07/02/2007.
Convenio colectivo de la empresa Comarca Ribera Alta del
Ebro (personal laboral) 2005- 2007. BOP Zaragoza 124-02/
06/2006.

Convenio colectivo de la empresa Comunidad General de
Regantes del Canal de Bardenas. BOP Zaragoza 64-21/03/
2005.

Convenio colectivo del personal laboral del Cabildo Insular
de La Gomera 2006. BOP Tenerife 24-16/02/2007.
Convenio colectivo de la empresa Ayuntamiento de San Vi-
cente de la Barquera (Personal laboral). BOC 66-03/04/2007.
Convenio colectivo para los empleados ptiblicos en régimen
de derecho laboral de la Diputacién Provincial de Le6n. BOP
Ledén 80-08/04/2002.

Convenio colectivo para el personal laboral de Ayuntamiento
de Simancas 2006-2007. BOP Valladolid 57-09/03/2007.
Convenio colectivo para el Personal Laboral del Excmo.
Ayuntamiento de Toro (Zamora). BOP Zamora 8-17/01/
2007.

Acuerdo de la Mesa sectorial de negociacion del personal de
administracién y técnico sobre las condiciones de trabajo del
cuerpo de agentes rurales de la Administracién de la Gene-
ralidad de Cataluiia, 2007-2010 (DOGC 4787-27/12/2006.
Acuerdo de la Mesa sectorial de negociacion del personal de
administracién y técnico regulador de las condiciones de tra-
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bajo de los funcionarios del cuerpo de bomberos de la Ge-
neralidad de Catalufia para el periodo 2006-2008 (DOGC
4787-27/12/2006.

VI Convenio colectivo unico del personal laboral de la Ge-
neralidad de Catalufia para el periodo 2004-2008 (DOGC
4640-24/05/2006.

IIT Acuerdo general sobre condiciones de trabajo del personal
del ambito de aplicacién de la Mesa General de Negociacion
de la Administracion de la Generalidad de Cataluiia (DOGC
4517-24/11/2005.

Convenio colectivo de trabajo de la empresa Servei Catala de
la Salut, CatSalut (personal laboral), para los afios 2004-
2006. DOGC 4360-11/04/2005.

2.° Convenio colectivo laboral de la Agencia Catalana del
Agua de la Generalidad de Cataluia (DOGC 4305-20/01/
2005.

Convenio colectivo de la Mancomunidad Intermunicipal de
Servicios Sociales Las Vegas. BOCM 115-16/05/2007.
Convenio colectivo dnico del Ayuntamiento de Madrid y sus
organismos auténomos (personal laboral). BOCM 253-24/10/
2006.

Convenio colectivo del personal laboral suscrito por la Ad-
ministraciéon de la Comunidad Foral de Navarra y sus orga-
nismos auténomos con los sindicatos CC.00.. y CSI-CSIF
2006-2007. BON 11-24/01/2007.

Acuerdo colectivo para el Ayuntamiento de Pamplona (Labo-
rales), de Pamplona, 2005-2007. BON 46-18/04/2005.
Convenio colectivo del personal laboral de Suma Gestion
Tributaria Diputacion de Alicante. BOP Alicante 105-25/05/
2007.

Convenio colectivo de trabajo del personal laboral de servi-
cios sanitarios de la Diputacién Provincial de Valencia 2007-
2010. BOP Valencia 48-26/02/2007.

Convenio colectivo de trabajo del Ayuntamiento de Guarefia
(personal laboral). DOE 62-31/05/2007.

Convenio colectivo para el personal laboral de administracion
y servicios de la Universidad de Vigo. DOG 145-27/07/2007.
Convenio colectivo del personal laboral del Ayuntamiento de
Getaria, 2005-2007. BO Guipuizcoa 49-09/03/2007.
Convenio colectivo para el Personal Laboral de la Mancomu-
nidad de la Merindad de Durango. BO Bizkaia 117-14/06/
2007.

Convenio Colectivo para el Personal Laboral del Ayunta-
miento de Ibarrangelu. BO Bizkaia 101-24/05/2007.
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499.

500.

501.

502.

503.

Convenio colectivo para el Personal Laboral de Getxo Kiro-
lak. BO Bizkaia 111-06/06/2007.

Convenio colectivo para el Personal Laboral de Arratiako
Udalen Mankomunitatea BO Bizkaia 66-03/04/2007.
Convenio colectivo de la empresa Bomberos del Principado
de Asturias (Personal laboral). BOP A 141-18/06/2007.
Convenio colectivo del Ayuntamiento de Castropol (Personal
laboral). BOP A 110-11/05/2007.

Convenio colectivo de trabajo para Comunidad Auténoma de
la Region de Murcia (Personal Laboral). BORM 125-01/06/
2007.

Extraestatutarios

504.

505.

506.

507.

508.

509.

510.

511.

512.

513.

1 Convenio colectivo extraestatutario para el sector Construc-
cién y obras publicas, de la Comunidad Foral de Navarra
2005-2007. BON 102-26/08/2005.

Convenio colectivo de la comunidad de regantes del embalse
de Borbollén y Rivera de Gata de Moraleja, establecido entre
la empresa y trabajadores. (DOE 17-10/02/2007).
Convenio colectivo extraestatutario suscrito en la empresa
Fundiciones Especiales Zafra, S. A. L. (DOE 25-01/03/2007.
Pacto extraestatutario. Hotel Princesa Sofia, S. L. Barcelona.
(2006-20009.

Pacto de eficacia limitada de la Asociacidon de panaderos y
pasteleros artesanos de Catalufia para los afios 2003-2006.
Tarragona. (DOGC 4203-24/08/2004.

Pacto de eficacia limitada para las residencias privadas de la
3.* edad de iniciativa social para los afios 2004-2006. DOGC
4767-23/11/2006.

Convenio colectivo de trabajo para Takasago Internacional
Chemicals Europe, S. A. (Convenio Extraestatutario) 2005.
BORM 105-09/05/2006)

Convenio colectivo extraestatutario para el sector de exhibi-
cién cinematografica de Navarra 2005-2006. BON 80-06/07/
2005.

Convenio colectivo extraestatutario suscrito en la empresa
Piensos y Servicios Agropecuarios Caballero, S. L. Extrema-
dura. DOE 41-10/04/2007.

Pacto de eficacia limitada para las residencias privadas de la
3.* edad de iniciativa social para los afos 2004-2006. Gerona.
DOGC 4767-23/11/2006.
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