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RESOLUCIÓ de 2 d’octubre de 2018, per la qual es disposa la inscripció i la publicació del 
Conveni col·lectiu de treball de l’empresa Whirlpool Electrodomésticos, SA (abans: Whirlpool 
Iberia Suc. en España de Whirlpool Europe, SA) per al període 01.03.2017-29.02.2020 (codi de 
conveni núm. 08008222011995) 
 
Vist el text del Conveni col·lectiu de treball de l’empresa Whirlpool Electrodomésticos, SA, 
subscrit pels representants de l’empresa i pels dels seus treballadors el dia 27 d’abril de 2018, i 
de conformitat amb el que disposen l’article 90.2 i 3 del Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 
d’octubre, pel qual s’aprova el text refós de la Llei de l’Estatut dels Treballadors; l’article 2.1.a) 
del Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i dipòsit de convenis i acords 
col·lectius de treball; el Decret 2/2016, de 13 de gener, de creació, denominació i determinació 
de l’àmbit de competència dels departaments de l’Administració de la Generalitat de Catalunya, 
el Decret 289/2016, de 30 d’agost, de reestructuració del Departament de Treball, Afers Socials 
i Famílies, i altres normes d’aplicació, 
 
Resolc: 
 
1. Disposar la inscripció del Conveni col·lectiu de treball de l’empresa Whirlpool 
Electrodomésticos, SA (abans: Whirlpool Iberia Suc. en España de Whirlpool Europe, SA) per 
al període 01.03.2017-29.02.2020 (codi de conveni núm. 08008222011995) al Registre de 
convenis i acords col·lectius de treball en funcionament amb mitjans electrònics dels Serveis 
Territorials del Departament de Treball, Afers Socials i Famílies a Barcelona, amb notificació a 
la Comissió Negociadora. 
 
2. Disposar que el text esmentat es publiqui al Butlletí Oficial de la Província de Barcelona. 
 
Trascripción literal del texto firmado por las partes 
 
CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO DE LA EMPRESA WHIRLPOOL 
ELECTRODOMÉSTICOS, SA (ANTES: WHIRLPOOL IBERA SUC. EN ESPAÑA DE 
WHIRLPOOL EUROPE, SA) PARA EL PERIODO 01.03.2017-29.02.2020 
 

Capítulo 1 
Objeto y ámbito de aplicación 

 
Artículo 1. Objeto y partes 
 
El presente Convenio colectivo de empresa lo conciertan, de un lado, la empresa Whirlpool 
Electrodomésticos, SA (en adelante, "la empresa”) y, de otro, el Comité de Empresa y tiene por 
objeto la regulación de las condiciones de trabajo entre la empresa y el personal incluido en su 
ámbito de aplicación. 
 
Artículo 2. Ámbito territorial 
 
El presente Convenio afecta al único centro de trabajo de la empresa, sito en Barcelona. Y por 
tanto, será de aplicación a todos los trabajadores y trabajadoras de la compañía. 
 
Artículo 3. Ámbito de aplicación personal 
 
El presente Convenio afecta a todo el personal que actualmente pertenece a la plantilla de la 
empresa, y por extensión al personal que ingrese en la misma durante su vigencia, con la 
excepción del personal de alta dirección, que estará exento. 
 
Asimismo, también estará excluido del presente Convenio el personal en régimen de 
impatriado (es decir, empleados de otras empresas del Grupo Whirpool en otros países que 
sean desplazados temporalmente a España) que mantengan su relación laboral vigente en su 
país de origen) salvo las condiciones mínimas que resultasen de aplicación de conformidad con 
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la normativa aplicable en cada momento. 
 
Para aquellos empleados que hayan estado vinculados a otras empresas del Grupo Whirlpool 
en otros países, los beneficios y/o artículos del presente Convenio les serán de aplicación 
únicamente desde la fecha de antigüedad en la empresa española. 
 

Capítulo 2 
Vigencia, prórroga, denuncia y revisión 

 
Artículo 4. Vigencia 
 
El presente Convenio entrará en vigor el 1 de marzo de 2017 y tendrá una duración de 3 años, 
hasta el 29 de febrero de 2020. 
 
Artículo 5. Prórroga y denuncia 
 
El Convenio se prorrogará de 1 año en 1 año una vez finalizada su vigencia, por reconducción 
tácita, si no se produce una denuncia expresa con una antelación mínima de 1 mes a la fecha 
de su extinción. En caso de denuncia por cualquiera de las partes, el Convenio colectivo 
mantendrá su vigencia hasta la entrada en vigor de uno nuevo. 
 
Artículo 6. Revisión anual del presente Convenio 
  
Las partes se comprometen a negociar anualmente la revisión salarial del salario base, 
antigüedad y ex categoría, pudiendo en su caso convenirse en dicha negociación que la mejora 
que se pacte sea de aplicación al resto de ayudas presentes en este Convenio.  
 

Capítulo 3 
Compensación, absorción y garantías personales 

 
Artículo 7. Compensación y absorción 
  
El incremento salarial que se pacte no podrá ser compensado y absorbido por ningún concepto 
salarial durante la vigencia del presente Convenio. La no aplicación del mecanismo de 
compensación y absorción del incremento salarial no aplicará en el caso de trabajadores 
expatriados (es decir, empleados que sean desplazados temporalmente fuera de España por la 
empresa, manteniendo su relación vigente con la misma) cuyas condiciones durante la 
expatriación sean, globalmente consideradas, superiores a las establecidas en el presente 
Convenio.  
 
Artículo 8. Garantías personales 
 
La empresa respetará las situaciones personales que, consideradas en su conjunto, desde el 
punto de vista de su percepción, sean más beneficiosas que las fijadas en el presente 
Convenio y se deben mantener estrictamente "ad personam". 
 

Capítulo 4 
Comisión Paritaria y conflictos colectivos 

 
Artículo 9. Comisión Paritaria 
 
1. En cumplimiento de lo que dispone el artículo 85 del Texto refundido del Estatuto de los 
trabajadores, se establece, para la vigencia y cumplimiento de las cuestiones que deriven de la 
aplicación de este Convenio, la Comisión Paritaria, que estará formada por 3 miembros 
pertenecientes a la empresa y 3 miembros pertenecientes al Comité de Empresa firmantes del 
Convenio colectivo. 
 
2. Se acuerda que la Comisión Paritaria se tiene que constituir en un plazo no superior a los 3 
meses desde la firma del presente Convenio y que se tiene que dotar de un reglamento de 
funcionamiento. A las reuniones pueden asistir con voz pero sin voto personas asesoras que 
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las partes designen, con tres por representación como máximo. 
 
3. Las funciones de la Comisión Paritaria son las siguientes: 
 

a) Vigilancia y cumplimiento de las cuestiones que se deriven de la aplicación del Convenio 
colectivo. 
b) Asesoramiento y emisión de informes en relación con las categorías profesionales no 
reguladas en este Convenio. 
c) Resolución de conflictos de interpretación y aplicación del Convenio colectivo. 
d) Intervención ante la Administración Pública y de las instituciones privadas para exigir el 
cumplimiento del presente Convenio. 

 
El ejercicio de las anteriores funciones no ha de obstaculizar en ningún caso la competencia 
del Comité de Empresa. 
 
El procedimiento de actuación de esta Comisión Paritaria será el siguiente: las discrepancias o 
cuestiones derivadas de la aplicación e interpretación de este Convenio colectivo se 
trasladarán por escrito a la Comisión Paritaria que, en un plazo máximo de 7 días desde la 
recepción del documento, se reunirá y resolverá por escrito sobre la cuestión planteada. 
 
Se establece como domicilio para las comunicaciones dirigidas a la Comisión Paritaria la 
Avenida de los Vientos, 9-13, 08917, Badalona (Barcelona). 
 
En caso de desacuerdo, la Comisión Paritaria se ha de someter a los procedimientos de 
conciliación y mediación del Tribunal Laboral de Cataluña.  
 
Artículo 10. Conflictos colectivos 
 
En caso de discrepancia en los períodos de consulta de las modificaciones sustanciales de 
condiciones de trabajo (artículo 41.4 ET), para la inaplicación del régimen salarial (artículo 82.3 
ET) o cualquier materia de conflicto colectivo, las partes firmantes aceptan los procedimientos 
de conciliación y mediación del Tribunal Laboral de Cataluña. 
 

Capítulo 5 
Jornada laboral, vacaciones y compensaciones 

 
Artículo 11. Jornada laboral, calendario y distribución de la jornada 
 
Durante la vigencia del presente Convenio, las horas anuales y el horario son los que se 
indican en el calendario laboral oficial anual. El Comité y la empresa negociarán un calendario 
laboral anualmente. Durante la vigencia del presente Convenio se mantendrá la jornada 
máxima anual de 1.760 horas. 
 
Los trabajadores y las trabajadoras que desempeñan sus funciones fuera de la oficina 
reportarán a la empresa los festivos locales y autonómicos, para compensarlos con los días del 
calendario oficial. 
 
El calendario será firmado y comunicado a los empleados y a las empleadas en tiempo y 
forma. La compañía se reserva la posibilidad de aplicar las medidas establecidas en el artículo 
25 del Convenio colectivo del comercio del metal para la provincia de Barcelona en materia de 
distribución irregular de la jornada.  
 
Artículo 12. Vacaciones 
 
El personal incluido en el ámbito de aplicación del presente Convenio tiene derecho a un 
disfrute de un mínimo de 22 días laborables de vacaciones retribuidas. De los cuales, a ser 
posible 15 deberán realizarse durante el mes de agosto, excepto los retenes necesarios según 
las necesidades de la empresa y previo acuerdo entre la empresa y el personal. 
 
La fecha tope para disfrutar de las vacaciones será el 31 de marzo del año siguiente, sin 
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perjuicio de lo establecido en el Estatuto de los trabajadores para los supuestos de incapacidad 
temporal. 
 
Artículo 13. Compensación por trabajar en día no laborable 
 
El personal que trabaje cualquier día fuera del calendario laboral, y siempre a petición expresa 
de la empresa, será compensado con uno de estos métodos:  
 

- Con 2 días de vacaciones a elección del empleado o empleada. 
- O bien, con una compensación económica de 150 EUR. 

 
Esta compensación será de aplicación para todos los días fuera del calendario laboral pactado. 
Esta compensación absorbe y compensa cualquier otra retribución de horas extraordinarias 
que pudiera resultar de aplicación.  
 
Artículo 14. Días extras de vacaciones por antigüedad 
 
Con el fin de aumentar la vinculación del personal con la empresa, y reducir la rotación de la 
plantilla, se acuerda aplicar 1 día extra de vacaciones por cada 4 años trabajados, así hasta un 
máximo de 5 días por empleado o empleada. Este concepto será efectivo a partir del 1 de 
enero de 2018. 
 
De conformidad con el artículo 3 del presente Convenio colectivo, a los efectos de lo 
establecido en este artículo sólo se tendrá en cuenta la fecha de antigüedad en la empresa 
española.  
 
Artículo 15. Plus de vinculación y premio de permanencia 
 
Se acuerda otorgar un premio de permanencia, por una sola vez, en base a los siguientes 
criterios:  
 

- Al tercer año de antigüedad en la empresa: 250 EUR brutos. 
- Al quinto año de antigüedad en la empresa: 500 EUR brutos. 
- Al décimo año de antigüedad en la empresa: 1.000 EUR brutos. 
- A los 25 años de antigüedad en la empresa: 2.000 EUR brutos. 

 
De conformidad con el artículo 3 del presente Convenio colectivo, a los efectos de lo 
establecido en este artículo sólo se tendrá en cuenta la fecha de antigüedad en la empresa 
española. 
 

Capítulo 6 
Maternidad y conciliación de la vida laboral y familiar 

 
Artículo 16. Suspensión del contrato de trabajo por maternidad y paternidad  
 
1. Permiso especial no retribuido 
 
La trabajadora embarazada podrá solicitar, con anterioridad al inicio del periodo suspensión del 
contrato por maternidad, un permiso no retribuido por un periodo no inferior a 1 mes y no 
superior a 3 meses, anunciando el ejercicio de este derecho con 15 días de antelación. Durante 
el ejercicio de este derecho, cuya finalización necesariamente deberá de coincidir con el inicio 
de la suspensión del contrato por maternidad, la empresa mantendrá la cotización de las 
trabajadoras en bases mínimas, salvo que ello no sea posible de conformidad con lo 
establecido en la normativa de la Seguridad Social.  
 
2. Suspensión por maternidad 
 
En el supuesto de parto, de conformidad con lo previsto en el artículo 48.4 del Estatuto de los 
trabajadores, la suspensión tendrá una duración de 16 semanas ininterrumpidas, ampliables en 
el supuesto de parto múltiple en 2 semanas más por cada hijo/a a partir del segundo. El 



  B
  B

ut
lle

tí 
O

fic
ia

l d
e 

la
 P

ro
ví

nc
ia

 d
e 

B
ar

ce
lo

na

 

D
at

a 
19

-1
1-

20
18

 

C
V

E
 2

01
80

41
70

9

 

P
àg

. 5
-1

8

 

ht
tp

s:
//b

op
.d

ib
a.

ca
t

  A

Pàgina 5 de 18 

período de suspensión se distribuirá a opción de la interesada siempre que 6 semanas sean 
inmediatamente posteriores al parto.  
 
En caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que ésta realizara o no algún 
trabajo, el otro progenitor podrá hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste 
del período de suspensión, computado desde la fecha del parto, y sin que se descuente del 
mismo la parte que la madre hubiera podido disfrutar con anterioridad al parto. En el supuesto 
de fallecimiento del hijo/a, el período de suspensión no se verá reducido, salvo que, una vez 
finalizadas las 6 semanas de descanso obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su 
puesto de trabajo. 
 
No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las 6 semanas inmediatamente posteriores al parto de 
descanso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos progenitores trabajen, la madre, 
al iniciarse el período de descanso por maternidad, podrá optar por que el otro progenitor 
disfrute de una parte determinada e ininterrumpida del período de descanso posterior al parto 
bien de forma simultánea o sucesiva con el de la madre. El otro progenitor podrá seguir 
haciendo uso del período de suspensión por maternidad inicialmente cedido, aunque en el 
momento previsto para la reincorporación de la madre al trabajo ésta se encuentre en situación 
de incapacidad temporal. 
 
3. Situaciones particulares (parto prematuro, etc.) 
 
En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que, por cualquier otra causa, el neonato 
deba permanecer hospitalizado a continuación del parto, el período de suspensión podrá 
computarse, a instancia de la madre, o en su defecto, del otro progenitor, a partir de la fecha 
del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cómputo las 6 semanas posteriores al parto, de 
suspensión obligatoria del contrato de la madre. 
 
En los casos de partos prematuros con falta de peso y aquellos otros en que el neonato 
precise, por alguna condición clínica, hospitalización a continuación del parto, por un período 
superior a 7 días, el período de suspensión se ampliará en tantos días como el nacido se 
encuentre hospitalizado, con un máximo de 13 semanas adicionales. 
 
Adicionalmente, de conformidad con lo previsto en el artículo 37.5 del Estatuto de los 
trabajadores, el padre o la madre, en relación con el párrafo anterior, tendrán derecho a: 
 

- Ausentarse del trabajo durante 1 hora con derecho a remuneración. 
- Reducir su jornada de trabajo un máximo de 2 horas con disminución proporcional del 
salario. 

 
4. Adopción, guarda y acogimiento 
 
En los supuestos de adopción, guarda con fines de adopción y de acogimiento, de acuerdo con 
el artículo 45.1.d) del ET, de conformidad con lo previsto en el artículo 48.5 y 6 del Estatuto de 
los trabajadores, la suspensión tendrá una duración de 16 semanas ininterrumpidas, ampliable 
en el supuesto de adopción o acogimiento múltiples en 2 semanas por cada menor a partir del 
segundo. Dicha suspensión producirá sus efectos, a elección del trabajador/a, bien a partir de 
la resolución judicial por la que se constituye la adopción, bien a partir de la decisión 
administrativa o judicial de acogimiento, provisional o definitiva, sin que en ningún caso un 
mismo menor pueda dar derecho a varios períodos de suspensión. 
 
En los supuestos de adopción internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de 
los progenitores al país de origen del adoptado, el período de suspensión, previsto para cada 
caso en el presente apartado, podrá iniciarse hasta 4 semanas antes de la resolución por la 
que se constituye la adopción. 
 
En caso de que ambos progenitores trabajen, el período de suspensión se distribuirá a opción 
de los interesados, que podrán disfrutarlo de forma simultánea o sucesiva, siempre con 
períodos ininterrumpidos y con los límites señalados. 
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5. Disfrute simultáneo 
 
Respecto a las precedentes suspensiones (parto y adopción), el artículo 48.6 del ET prevé que 
en los casos de disfrute simultáneo de períodos de descanso, la suma de los mismos no podrá 
exceder de las 16 semanas previstas en los apartados anteriores o de las que correspondan en 
caso de parto, adopción o acogimiento múltiples. 
 
6. Discapacidad del hijo 
 
En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, la suspensión del 
contrato tendrá una duración adicional de 2 semanas. En caso de que ambos progenitores 
trabajen, este período adicional se distribuirá a opción de los interesados, que podrán 
disfrutarlo de forma simultánea o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida. 
 
7. Disfrute a tiempo parcial 
 
Los períodos de suspensión a los que se refiere el presente artículo podrán disfrutarse en 
régimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresa y las 
personas afectadas en los términos del Real decreto 295/2009. El acuerdo podrá celebrarse al 
inicio del descanso correspondiente o en un momento posterior y podrá extenderse a todo el 
periodo de descanso o a parte del mismo. No obstante, en caso de parto, la madre no podrá 
hacer uso del disfrute a tiempo parcial durante las 6 semanas inmediatas posteriores al mismo, 
que serán de descanso obligatorio. 
 
8. Derecho a mejoras en las condiciones de trabajo 
 
Como prevé el apartado 9 del artículo 48 del ET, los trabajadores/as se beneficiarán de 
cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que hubieran podido tener derecho durante 
la suspensión del contrato en los supuestos a que se refiere este artículo, así como en los 
previstos en el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural 
y suspensión del contrato de trabajo por paternidad  
 
9. Paternidad 
 
De conformidad con lo previsto en el artículo 48.7 del ET, en los supuestos de nacimiento de 
hijo/a, adopción, guarda con fines de adopción o acogimiento de acuerdo con el artículo 45.1.d) 
del ET, el trabajador tendrá derecho a la suspensión del contrato por paternidad durante 4 
semanas ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto, adopción o acogimiento 
múltiples en 2 días más por cada hijo a partir del segundo. Esta suspensión es independiente 
del disfrute compartido de los periodos de descanso por maternidad regulados en el artículo 
48.4 del ET. 
 
En el supuesto de parto, la suspensión corresponde en exclusiva al otro progenitor. En los 
supuestos de adopción o acogimiento, este derecho corresponderá sólo a uno de los 
progenitores, a elección de los interesados; no obstante, cuando el período de descanso 
regulado en el artículo 48.4 sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores, el 
derecho a la suspensión por paternidad únicamente podrá ser ejercido por el otro. 
 
El trabajador que ejerza este derecho podrá hacerlo durante el periodo comprendido desde la 
finalización del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o convencionalmente, o desde la 
resolución judicial por la que se constituye la adopción o a partir de la decisión administrativa o 
judicial de acogimiento, hasta que finalice la suspensión del contrato regulada en el artículo 
48.4 o inmediatamente después de la finalización de dicha suspensión. 
 
La suspensión del contrato por paternidad podrá disfrutarse en régimen de jornada completa o 
en régimen de jornada parcial de un mínimo del 50%, previo acuerdo entre empresa y el 
trabajador. El acuerdo podrá celebrarse al inicio del descanso correspondiente o en un 
momento posterior y podrá extenderse a todo el periodo de descanso o a parte del mismo. 
 
El trabajador deberá comunicar al empresario, con 15 días de antelación, el ejercicio de este 
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derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. 
 
10. Lactancia de un menor de 9 meses 
 
De conformidad con lo previsto en el artículo 37.4 del ET, en los supuestos de nacimiento de 
hijo, adopción, guarda con fines de adopción o acogimiento de acuerdo con el artículo 45.1.d) 
del ET, para la lactancia del menor hasta que este cumpla 9 meses, los trabajadores/as 
tendrán derecho a 1 hora de ausencia del trabajo, que podrán dividir en 2 fracciones. La 
duración del permiso se incrementará proporcionalmente en los casos de parto, adopción, 
guarda con fines de adopción o acogimiento múltiple.  
 
El trabajador/a, por su voluntad, podrá sustituir este derecho por una reducción de su jornada 
en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas a continuación de la 
baja de maternidad. Cuando se solicite el disfrute acumulado en jornadas completas, éste se 
planificará a continuación de la baja de maternidad o, en su caso, de las vacaciones cuyo 
disfrute planifique a continuación de la maternidad. El cálculo de jornadas completas 
acumuladas se hará desde la efectiva reincorporación de la madre, hasta que el menor cumpla 
los 9 meses de edad. 
 
Este permiso constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres, pero 
sólo podrá ser ejercido por uno de los progenitores en caso de que ambos trabajen. 
 
11. Reducción de jornada por guarda legal 
 
De conformidad con lo previsto en el artículo 37.6 del ET, quien por razones de guarda legal 
tenga a su cuidado directo algún menor de 12 años o una persona con discapacidad física, 
psíquica o sensorial, que no desempeñe una actividad retribuida, tendrá derecho a una 
reducción de la jornada de trabajo diaria, con la disminución proporcional del salario entre, al 
menos, un octavo y un máximo de la mitad de la duración de aquélla. 
 
Tendrá el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el 
segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o 
enfermedad no pueda valerse por sí mismo, y que no desempeñe actividad retribuida. 
 
El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopción o acogedor de carácter preadoptivo 
o permanente, tendrá derecho a una reducción de la jornada de trabajo, con la disminución 
proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duración de aquélla, para el cuidado, 
durante la hospitalización y tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por cáncer 
(tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que 
implique un ingreso hospitalario de larga duración y requiera la necesidad de su cuidado 
directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio Público de Salud u 
órgano administrativo sanitario de la Comunidad Autónoma correspondiente y, como máximo, 
hasta que el menor cumpla los 18 años.. 
 
Las reducciones de jornada contempladas en el presente apartado constituyen un derecho 
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si 2 o más personas de la 
misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante la empresa podrá limitar 
su ejercicio simultáneo por razones justificadas de funcionamiento de la misma. 
 
12. Concreción horaria 
 
De conformidad con lo previsto en el artículo 37.7 del ET, la concreción horaria y la 
determinación del período de disfrute del permiso de lactancia y de la reducción de jornada, 
corresponderán al trabajador/a, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador/a, salvo fuerza 
mayor, deberá preavisar a la empresa con una antelación de 15 días, precisando la fecha en 
que iniciará y finalizará el permiso de lactancia o la reducción de jornada. 
 
13. Maternidad y vacaciones 
 
Las trabajadoras en suspensión del contrato por maternidad podrán unir las vacaciones a dicho 
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período. 
 
Artículo 17. Riesgo durante el embarazo 
 
En el supuesto de riesgo durante el embarazo, de conformidad con lo previsto en el artículo 26 
de la Ley 31/1995 de Prevención de Riesgos Laborales, cuando la adaptación de las 
condiciones o el tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar de tal adaptación, las 
condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la 
trabajadora embarazada o del feto, y así lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto 
Nacional de la Seguridad Social o de las mutuas, en función de la entidad con la que la 
empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del médico 
del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora, ésta deberá 
desempeñar un puesto de trabajo o función diferente y compatible con su estado. 
 
La empresa designará a la persona que se vea afectada por la permuta, quien por el carácter 
de provisionalidad de la situación volverá a su anterior puesto cuando la mujer embarazada se 
reincorpore después de concluida la baja por maternidad. Dada la excepcionalidad de esta 
situación la remuneración a percibir será, siempre que no sea menor, la correspondiente al 
puesto de trabajo que se desempeñe mientras dure dicha situación.  
 
Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no pueda 
razonablemente exigirse por motivos justificados, podrá declararse el paso de la trabajadora 
afectada a la situación de suspensión del contrato por riesgo durante el embarazo, 
contemplada en el artículo 45.1 e) del Estatuto de los trabajadores, durante el periodo 
necesario para la protección de su seguridad o de su salud y mientras persista la imposibilidad 
de reincorporarse a su puesto de trabajo o a otro puesto compatible con su estado. La 
suspensión del contrato finalizará el día en que se inicie la suspensión del contrato por 
maternidad, de conformidad con lo dispuesto en las leyes o desaparezca la imposibilidad de la 
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado. 
 
Artículo 18. Excedencias por cuidado de un menor y familiares 
 
Los trabajadores y trabajadoras tendrán derecho a un período de excedencia no superior a 3 
años para atender al cuidado de cada hijo o hija, tanto cuando lo sea por naturaleza como por 
adopción, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, a contar 
desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolución judicial o administrativa. 
 
También tendrán derecho a un período de excedencia no superior a 2 años los trabajadores y 
trabajadoras para atender al cuidado de un familiar, hasta 2º grado de consanguinidad o 
afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse 
por sí mismo, y no desempeñe actividad retribuida. 
 
Cuando un nuevo sujeto causante da derecho a un nuevo período de excedencia, el inicio de la 
misma dará fin al que, en su caso, se viniera disfrutando. 
 
El periodo en que los trabajadores/as permanezcan en situación de excedencia conforme a lo 
establecido en este artículo será computable a efectos de antigüedad y tendrán derecho a la 
asistencia a cursos de formación profesional, a cuya participación deberán ser convocados por 
la empresa, especialmente con ocasión de su reincorporación. Durante el primer año tendrá 
derecho a la reserva de su puesto de trabajo, transcurrido dicho plazo la reserva quedará 
referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional.  
 
Artículo 19. Excedencia voluntaria 
 
El trabajador/a con al menos 1 año de antigüedad en la empresa tiene derecho a que se le 
reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor a 4 meses 
y no mayor a 5 años. Este derecho sólo podrá ser ejercitado por el mismo trabajador/a si han 
transcurrido 4 años desde el final de la anterior excedencia. 
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Artículo 20. Acumulación de lactancia 
 
Se establece la posibilidad de acumular la lactancia para su disfrute a continuación de la baja 
de maternidad siendo el total de días a acumular de 16 días laborables. El trabajador deberá 
preavisar a la empresa con 15 días de antelación.  
 

Capítulo 7 
Organización del trabajo 

 
Artículo 21. Norma general 
 
La organización del trabajo en todas y cada una de las dependencias de la empresa es facultad 
exclusiva de la dirección de la misma. 
 

Capítulo 8 
Retribuciones, objetivos y escalas salariales 

  
Artículo 22. Incrementos salariales 2017 a 2020 
 
1. Incrementos salariales 
 
En el presente Convenio se acuerda la actualización de las tablas salariales de Whirlpool, 
aplicando el incremento pactado del 1,6% con efectos del 1 de marzo de 2017.  
 
Para el año 2018 y siguientes se establece un incremento salarial del 0,5% sobre el salario 
base, antigüedad, ex-categoría (si el personal dispusiera de este concepto de forma previa a la 
aplicación del presente Convenio) con efectos del 1 de marzo de cada año.  
 
2. Revisión salarial 
 
Una vez conocido el dato oficial del IPC real del año natural (enero a diciembre), se revisará la 
diferencia entre el IPC real respecto al 0,5% acordado y, en su caso, se negociará la posible 
revisión salarial a aplicar. 
 
Sin perjuicio de que se haya pactado que los incrementos salariales no sean objeto de 
compensación y absorción, la revisión salarial estará condicionada a los resultados generales 
de la empresa. 
 
Igualmente, en caso de que el IPC real a 31 de diciembre de cada año sea negativo o cero, o 
cuando concurran causas económicas de conformidad con lo establecido en el artículo 51 del 
Estatuto de los trabajadores, la compañía no aplicará revisión salarial alguna. 
 
Artículo 23. Conceptos básicos en nómina y número de pagas 
 
A partir del 1 de enero de 2018, se agruparán en nómina todos los conceptos de garantías 
personales junto con aquellos que no sean revalorizables, dentro del concepto “garantías 
salariales y "ad personam".  
 
Es decir, el concepto garantías personales englobará los conceptos de "complemento salarial y 
garantías personales". Por su parte, el concepto "ad personam" engloba los conceptos de plus 
representación, complemento no absorbible, plus presencia, complemento de productividad, 
plus traslado, plus transporte, bono transporte y dif. horaria.  
 
Y por tanto, los conceptos salariales de toda la plantilla quedarían definidos como salario base 
+ antigüedad + ex categoría (si el trabajador dispusiera de este concepto de forma previa a la 
aplicación del presente Convenio) + garantías salariales + ad personam.  
 
Se agrupan los conceptos ex antigüedad con la antigüedad, en un concepto único denominado 
"antigüedad" ya que ambos conceptos tienen la misma naturaleza.  
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Se acuerda que el salario será abonado el día 25 de cada mes. Las pagas extraordinarias 
serán abonadas el día 15 de mes.  
 
Para los ex empleados de Indesit, el ajuste a 14 mensualidades implica que la paga 
extraordinaria generada correspondiente al ejercicio enero-diciembre 2017 será abonada en 
marzo 2018. Y durante el mismo año, ya se recibirán las 14 mensualidades ya que la paga de 
marzo quedará prorrateada dentro del salario bruto mensual desde el mes de enero de 2018, 
siendo que desde entonces todos los trabajadores de la empresa pasarán a tener 14 pagas. 
 
Artículo 24. Complemento de antigüedad del empleado 
 
A partir del 1 de enero de 2018, y sin que suponga una merma económica para el personal, el 
importe anual de la antigüedad se abonará en 14 mensualidades a toda la plantilla. En cuanto a 
la antigüedad de aplicación al personal ex Indesit, una vez se alcance el próximo cuatrienio en 
tránsito, se abonará dicho cuatrienio en el recibo de salario, y a partir de ese momento ya no se 
devenga ningún cuatrienio. El personal que tenga más de 16 años de antigüedad en el 
momento de la publicación del presente Convenio ya habrá alcanzado su máximo de 4 
cuatrienios. De conformidad con el artículo 3 del presente Convenio colectivo, a los efectos de 
lo establecido en este artículo sólo se tendrá en cuenta la fecha de antigüedad en la empresa 
española. 
 
Artículo 25. Incentivo vinculado a objetivos (Bonus e incentivos por ventas)  
 
El personal con una permanencia superior a 1 año en la empresa tendrá derecho a participar, 
en función de su categoría profesional, en el Plan de Bonus o en el Plan de Incentivos por 
Ventas que establezca la compañía en cada momento.  
 
Los empleados que participen en el Plan de Bonus podrán tener derecho a percibir un bonus 
de al menos el 10% de su salario fijo bruto anual (a cumplimiento de objetivos).  
 
Por su parte, los empleados que, según su categoría profesional, participen en el Plan de 
Incentivos por Ventas tendrán derecho a percibir comisiones por ventas en los términos y 
condiciones establecidos por la compañía en cada momento.  
 
Las condiciones para percibir el bonus o los incentivos por ventas serán establecidas 
anualmente por la empresa y comunicadas por escrito al trabajador o trabajadora.  
 
De conformidad con el artículo 3 del presente Convenio colectivo, a los efectos de lo 
establecido en este artículo sólo se tendrá en cuenta la fecha de antigüedad en la empresa 
española. 
 
Artículo 26. Grupos profesionales y tablas de equivalencias 
 
Se definen los nuevos grupos profesionales de Whirlpool Electrodomésticos, de aplicación para 
todo el personal 
 

  1,60% 0,50%  

 01.03.2015 01.036.2017 01.03.2018 
SBA (14 
pagas) 

 

Grupo 
1 

2.150,72 2.0185,14 2.196,06 30.744,86 
MBT Management Bussines 

Team/ Responsables de 
departamento, dirección general 

Grupo 
2 

2.076,03 2.109,25 2.119,80 29.677,17 

Field Manager, Product Experts, 
Sales Manager Buying Groups, 

Jefe Dpto. Técnico, Sales 
Manager Customer Service 

Grupo 
3 

2.024,97 2.057,37 2.067,66 28.947,18 

KAM Key Account Manager, Jefe 
1ª administrativo (y coordinador de 

order desk), SAM Service Area 
Manager, DM District Manager, 
Responsable Kitchen Nacional 
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  1,60% 0,50%  

 01.03.2015 01.036.2017 01.03.2018 
SBA (14 
pagas) 

 

Grupo 
4 

1.957,80 1.989,13 1.999,07 27.987,05 

Trade Marketing, Call Center, 
Category Manager, Especialista 

Marketing y finanzas, Credit 
Manager, Business Analyst, 

Controller Financiero 

Grupo 
5 1.675,37 1.702,17 1.710,68 23.949,58 Delegado comercial 

Grupo 
6 

1.416,45 1.439,12 1.446,31 20.248,38 
Order Desk, oficinista y auxiliar 

administrativo 

 
Artículo 27. Complemento en caso de baja por accidente o enfermedad 
 
Se garantizará el cobro del 100% del salario bruto mensual fijo a partir del primer día en 
situación de incapacidad temporal derivada de enfermedad común, accidente no laboral, 
accidente de trabajo o enfermedad profesional durante un período máximo de 12 meses.  
 
Artículo 28. Subvención en comidas 
 
La empresa empleará la tarjeta Ticket Restaurante como método de pago únicamente para 
subvencionar las comidas (almuerzo) del personal con jornada partida. Esta tarjeta está 
aceptada en la mayoría de establecimientos adheridos en España, y será recargada 
mensualmente con las siguientes aportaciones pactadas: 
 

- Personal de ventas: 15 EUR por día laborable, de lunes a viernes. 
- Personal de oficina, y resto de personal: 12 EUR por día laborable de lunes a viernes, 
exceptuando los viernes de jornada intensiva (de acuerdo al calendario laboral de la 
empresa). 

  
Según la normativa fiscal vigente a la firma del presente Convenio, el exceso a razón de 11 
EUR diarios (límite establecido legalmente) se reflejará en la nómina como “salario en especie”, 
tal como se viene haciendo hasta la fecha, asumiendo el empleado el coste del impuesto 
(ingreso a cuenta repercutido). En caso de modificarse la normativa relativa al IRPF, las 
nóminas se adaptarán de acuerdo a la ley. El empleado será responsable de los impuestos que 
corresponda aplicar a la cuantía del ticket restaurante según la normativa fiscal vigente en cada 
momento, comprometiéndose para poder gozar de exención fiscal por los primeros 11 EUR a 
hacer un buen uso del mismo, cumpliendo con los requisitos de la normativa fiscal en vigor. 
 
En caso de presentar nota de gastos por el almuerzo, se descontará al empleado ese día de 
almuerzo en la próxima recarga de la tarjeta ticket restaurant. 
 
La empresa realizará a final de cada mes la recarga de acuerdo a los días laborables del mes 
siguiente y de acuerdo al calendario de la empresa. Normalmente la recarga está disponible la 
primera semana del mes, una vez finanzas realiza el pago, siendo que los importes en la tarjeta 
son acumulativos (no se pierden las recargas anteriores). 
 

- No se realizará recarga para el mes de agosto (para compensar los días de vacaciones 
correspondientes a todo el año). 
- Los días de ausencia por motivos tales como baja médica, permisos retribuidos (por 
ejemplo matrimonio), o suspensiones del contrato (como en caso de maternidad, etc.) no 
computarán a efectos de recarga. 
- De igual modo, se descontarán los días que se abonen por otros medios tales como nota 
de gastos. 
- A partir del 1 de enero de 2018 al personal con media jornada, o jornada reducida, no se 
le aplicará el pago del día de comida los viernes de jornada intensiva.  

 
La subvención por comida establecida en este artículo compensa y absorbe las dietas 
establecidas en el artículo 22 del Convenio colectivo del comercio del metal de Barcelona.   
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Artículo 29. Jubilación parcial con contrato de relevo  
 
Todos aquellos trabajadores/as con la edad y requisitos legales de cotización necesarios, 
podrán proponer a la empresa acogerse a este modo de contratación. La compañía tendrá a 
bien estudiar esta petición reservándose la decisión final. 
 
El personal jubilado parcialmente percibirá el porcentaje de bonus o incentivos que le 
corresponda en proporción a su jornada laboral. 
 
Artículo 30. Premio por jubilación  
 
El personal que opte por acceder a la jubilación voluntaria tendrá derecho a un premio único, 
consistente en las siguientes cantidades: 
 

- Jubilación voluntaria 2 años antes de alcanzar su edad ordinaria de jubilación: 9/12 
partes del salario anual del Convenio. 
- Jubilación voluntaria 1 año antes de su edad ordinaria de jubilación: 6/12 partes del 
salario anual del Convenio. 

 
Se puede renunciar al premio en cuestión mediante cualquier otro posible acuerdo entre la 
empresa y el personal afectado. 
 
El premio de jubilación estará sujeto a las deducciones legales que corresponda aplicar en 
cada momento.  
 
Artículo 31. Baja voluntaria 
 
El trabajador o trabajadora mayor de 57 años, que cause baja voluntaria en la empresa, y 
acredite más de 10 años de trabajo efectivo en la misma, podrá disfrutar de un permiso 
retribuido de 2 meses, quedando condicionado el derecho al permiso a que preavise 
fehacientemente la fecha de su baja voluntaria con una antelación mínima de 6 meses. El 
referido permiso, salvo pacto en contrario, se disfrutará durante los 2 meses inmediatamente 
anteriores a la fecha de su baja voluntaria.  
 
De conformidad con el artículo 3 del presente Convenio colectivo, a los efectos de lo 
establecido en este artículo sólo se tendrá en cuenta la fecha de antigüedad en la empresa 
española. 
 
Artículo 32. Ingresos y ceses de personal 
 
Los ingresos de personal nuevo en la empresa se consideran realizados en periodo de prueba, 
que en ningún caso podrá exceder de:  
 

- Grupos profesionales 1 y 2: 6 meses 
- Grupos profesionales 3 y 4: 3 meses 
- Grupos profesionales 5 y 6: 1 mes 
- Grupos profesionales 7 y 8: 2 semanas 

 
En todo caso, el período de prueba deberá pactarse individualmente por escrito. 
 
En el caso de cese voluntario de los trabajadores y de las trabajadoras, están obligados a 
comunicarlo a la empresa con una antelación de 15 días a la fecha que deben dejar de prestar 
el servicio y deben hacerlo por escrito con acuse de recibo. 
 
Para los jefes/as de departamento o área, el plazo de preaviso se establece en 30 días. 
 
El incumplimiento de la obligación de preavisar con la antelación antes mencionada da derecho 
a la empresa a descontar de la liquidación del trabajador o de la trabajadora la cantidad 
equivalente de su salario diario por cada día de retraso en el aviso. 
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Los periodos de incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo, maternidad, adopción o 
acogimiento, riesgo durante la lactancia y paternidad interrumpen el cómputo del periodo de 
prueba. 
 

Capítulo 9 
Asistencia social y fondo social 

 
Artículo 33. Ayudas para la formación continuada 
 
Cuando la empresa considere que un trabajador o una trabajadora necesite adquirir 
conocimientos técnicos y profesionales de carácter especializado que redunden en su 
desarrollo y promoción profesional, podrá subvencionar total o parcialmente, dichos de estudio. 
 
Artículo 34. Ayuda familiar 
 
La dirección de la empresa abonará en la nómina de febrero al personal con hijos con edades 
comprendidas entre 2 días y 18 años, incluidos, una cantidad en concepto de ayuda familiar 
que asciende a 220 euros al año por cada hijo/a que reúna la condición anterior.  
 
Para el personal que ingrese a la plantilla de la empresa o cause baja durante la vigencia de 
este Convenio se le hará efectiva la ayuda mencionada en proporción con el tiempo de 
prestación de servicios.  
 
La ayuda familiar percibida al amparo de este artículo compensa y absorbe la beca escolar 
prevista en el artículo 23 del Convenio colectivo del comercio del metal de Barcelona. 
 
Artículo 35. Integración a discapacitados y educación especial 
 
Los hijos y las hijas de los trabajadores y de las trabajadoras que deban recibir educación 
especial por su condición de discapacitados/as, continuarán recibiendo la cantidad fijada 
indicada en el artículo anterior sin ninguna limitación de edad.  
 
Artículo 36. Ayudas especiales ante el riesgo de exclusión 
 
La empresa, en un afán de ayuda social y con el fin de evitar el riesgo de exclusión del 
personal o de su familia, estudiará la manera de colaborar con las necesidades puntuales de 
los trabajadores y de las trabajadoras (para casos de violencia de género, riesgo de exclusión, 
etc.). 
 
Artículo 37. Seguro de vida 
 
Con efecto para toda la plantilla a partir de la próxima renovación de la póliza, se aplicará el 
seguro de vida a todo el personal, quedando anulado el seguro de accidentes que aplicaba al 
personal ex Indesit. Por tanto, se establecerá todo el personal una póliza que incluye 
compensación por muerte natural o invalidez absoluta y permanente. La póliza contempla el 
pago de 1,5 anualidades de salario fijo bruto  al empleado. En caso de fallecimiento por 
accidente se compensará al trabajador o trabajadora como mínimo con 3 anualidades de 
salario bruto.  
 
Se entiende por salario bruto, para este propósito, el salario fijo bruto anual, excluyendo 
conceptos variables ni salario en especie). 
 
La indemnización percibida al amparo de este artículo compensa y absorbe la indemnización 
por fallecimiento prevista en el artículo 35 del Convenio colectivo del comercio del metal de 
Barcelona.  
 
Artículo 38. Fondo Social 
 
El Fondo Social está constituido por una donación de la empresa consistente en una 
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contribución de hasta 8.000 euros anuales, no acumulables. Este fondo será administrado por 
el Comité de Empresa, revisado por RRHH, y se incrementará a fin de Convenio hasta los 
12.000 EUR. 
 

- Durante el año 2017: Se acuerda incrementarlo hasta los 8.000 EUR 
- Durante el año 2018: Se acuerda incrementarlo hasta los 10.000 EUR 
- A partir del año 2019: Se acuerda incrementarlo hasta los 12.000 EUR 

 
El Comité se reserva la potestad de revisar el criterio por el que se fija el porcentaje máximo 
anual asignado a las compensaciones, con el fin de reajustarlo a final de año hasta alcanzar el 
importe anual acordado en Convenio. 
 
Artículo 39. Seguro médico 
 
La empresa subvencionará al empleado el 30% de la prima mensual negociada a nivel 
colectivo en la póliza de salud de la empresa. La adhesión a dicha póliza es voluntaria por 
parte del empleado/a. 
 
Artículo 40. Reconocimiento médico  
 
La empresa velará por la práctica de los reconocimientos médicos, iniciales y periódicos, de su 
personal, conforme a lo establecido en las disposiciones legales vigentes. La empresa tiene 
que ofrecer al trabajador o trabajadora que lo solicite una copia del informe médico que le haya 
sido enviado.  
La empresa considerará siempre confidencial este informe. 
 
Artículo 41. Visitas médicas 
 
En caso de visitas médicas, el personal deberá comunicar previamente dicha visita a su 
supervisor y entregarle justificación de la misma. 
 
Artículo 42. Seguro de los vehículos de empresa 
 
La política de vehículos aplicable a nivel europeo establece actualmente un modelo de seguro 
“todo riesgo con franquicia”, si bien esta franquicia en España la asume la empresa 
actualmente, pudiendo ser repercutida al empleado o empleada en caso de imprudencia o 
irresponsabilidad por parte del conductor/a. En cualquier caso, las condiciones de la póliza 
estarán determinadas por la compañía o el grupo en cada momento, pudiendo ser modificadas 
respecto a la situación actual. 
 
La Comisión Paritaria del Convenio podrá revisar este artículo en caso de que se modifique la 
política general de la compañía.  
 
Artículo 43. Parking de empresa 
 
La empresa incluirá en nómina este concepto de salario en especie cuando corresponda 
legalmente, descontando la parte correspondiente al IRPF para el personal que ya dispone de 
plaza de parking asignada. Aquellas personas que no dispongan de plaza de parking y que 
estén interesadas en disponer de una, deberán de presentar solicitud a RRHH entrando a 
formar parte de una lista de espera. 
 
La Comisión Paritaria del Convenio podrá revisar este artículo en caso de que se modifique la 
política general de la compañía.  
 

Capítulo 10 
 
Artículo 44. Garantías sindicales 
 
Los miembros del Comité de Empresa o RLT (Representantes Legales de los Trabajadores) 
pueden disponer de un crédito individual de horas mensuales retribuidas para el ejercicio de 
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sus funciones de representación de conformidad con la normativa aplicable en cada momento. 
Se pueden acumular las horas de los distintos miembros de la empresa o Comité (RLT) en uno 
o más de sus componentes, sin rebasar el máximo total, y estos pueden ser relevados del 
trabajo sin perjuicio de su remuneración. 
 
Las horas sindicales al mes que tiene cada delegado se podrán acumular en una o varias 
personas. 
 

Capítulo 11 
Medidas de igualdad 

 
Artículo 45. Principio de igualdad de trato y de oportunidades 
 
El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda 
discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo, y, especialmente, las derivadas de la 
maternidad, la asunción de obligaciones familiares y el estado civil. 
 
Artículo 46. No discriminación por razón de sexo 
 
Se considera discriminación directa por razón de sexo la situación en que se encuentra una 
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a su sexo, de manera menos 
favorable que otra en situación comparable. 
 
Se considera discriminación indirecta por razón de sexo la situación en que una disposición, 
criterio o práctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular 
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposición, criterio o práctica puedan 
justificarse objetivamente en atención a una finalidad legítima y que los medios para alcanzar 
dicha finalidad sean necesarios y adecuados. 
 
Las medidas para la aplicación efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminación en 
las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres, incluidas las de acción positiva, se 
aplicarán en los términos de los artículos 45 a 53 siguientes. 
 
Artículo 47. Acceso al empleo 
 
Nadie podrá ser discriminado por razón de sexo en el acceso al trabajo. Las pruebas de 
selección de personal que realice la empresa no podrán establecer diferencia o ventaja alguna 
relacionada con el sexo de quienes aspiren a la selección. La contratación laboral no podrá 
quedar determinada en atención a la condición del sexo del trabajador o trabajadora, salvo el 
establecimiento concreto de medidas de acción positiva a favor del sexo menos representado 
que puedan establecerse en el ámbito de la empresa. 
 
Artículo 48. Clasificación profesional 
 
El sistema de clasificación profesional, se basará en criterios comunes para las personas de 
ambos sexos y se establecerá excluyendo discriminaciones por razón de sexo. Se calificarán 
los trabajos de igual valor sin discriminación de sexo y para las denominaciones de grupos y 
categorías profesionales se utilizará un lenguaje genérico que incluya por igual a hombres y 
mujeres. 
 
Artículo 49. Promoción profesional 
 
En materia de promoción profesional y ascensos, a igualdad de condiciones de idoneidad, se 
promoverá mediante la introducción de medidas de acción positiva la promoción del sexo 
menos representado.  
 
Artículo 50. Formación profesional 
 
En las acciones formativas de las empresas a su personal se garantizará el acceso con respeto 
al principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. A tal efecto se 
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podrán establecer cupos, reservas u otras ventajas a favor de los trabajadores del sexo menos 
representado, en el ámbito al que vayan dirigidas aquellas acciones de formación profesional. 
 
Artículo 51. Retribuciones 
 
Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor se eliminará la 
discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo, en el conjunto de los elementos y 
condiciones de la retribución. La determinación de todo complemento salarial o extra salarial, 
velarán especialmente por la aplicación de este principio de igualdad retributiva por razón de 
sexo, vigilando especialmente la exclusión de discriminaciones indirectas. 
 
Se realizará anualmente análisis estadísticos sobre las retribuciones medias de mujeres y 
hombres en la empresa con el fin de detectar posibles discriminaciones y actuar sobre ellas 
para así cumplir con el compromiso de igualdad. 
 
Artículo 52. Tiempo de trabajo y conciliación (corresponsabilidad) 
 
Se promoverán medidas de flexibilización de la jornada laboral y del horario de trabajo, que 
faciliten el derecho efectivo a la conciliación de la vida personal, familiar y laboral, fomentando 
la corresponsabilidad de los trabajadores varones en las labores domésticas y en la atención a 
la familia. 
 
Artículo 53. Salud Laboral 
 
Se tendrán en cuenta la protección a las trabajadoras en situación de maternidad y lactancia. 
La evaluación de riesgos laborales se aplicará teniendo en cuenta las diferencias entre 
hombres y mujeres. 
 
Artículo 54. Acoso sexual y por razón de sexo 
 
No se tolerará la situación en que se produzca un comportamiento no deseado, relacionado 
con el sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra la dignidad de la 
persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. Tampoco 
se tolerará la situación en que se produzca cualquier comportamiento verbal, no verbal o físico 
no deseado de índole sexual, con el propósito o el efecto de atentar contra la dignidad de una 
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u 
ofensivo. Se elaborará un Protocolo de Actuación y Prevención ante el acoso sexual y/o acoso 
por razón de sexo tal y como está previsto en el artículo 48 de la Ley orgánica 3/2007 de 22 de 
marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres. 
 
Artículo 55. Violencia de género (machista) 
 
Se entiende por violencia machista la que se ejerce contra las mujeres como manifestación de 
la discriminación y de la situación de desigualdad en el marco de un sistema de relaciones de 
poder de los hombres sobre las mujeres y que, producida por medios físicos, económicos o 
psicológicos, incluidas las amenazas, las intimidaciones y las coacciones, tenga como 
resultado un daño o un sufrimiento físico, sexual o psicológico tanto si se produce en el ámbito 
público como en el privado. 
 

- Reducción de la jornada (artículos 37.8 ET) y reordenación del tiempo de trabajo: La 
trabajadora víctima de violencia de género, para hacer efectiva su protección o su derecho a 
la asistencia social integral, tendrá derecho a la reducción de la jornada de trabajo con 
disminución del salario por debajo de la proporción de horas reducidas o a la reordenación 
del tiempo de trabajo, a través de la adaptación del horario, la aplicación del horario flexible 
o de otras formas de ordenación del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa, siendo 
la trabajadora la que decide el horario. 

 
- Movilidad geográfica (artículos 40.4 bis ET): La trabajadora víctima de violencia de 
género que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad o centro de 
trabajo donde venía prestando sus servicios, para hacer efectiva su protección o su derecho 
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a la asistencia social integral, tendrá derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo 
grupo profesional o categoría equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro 
de sus centros de trabajo. 

 
En tales supuestos, la empresa estará obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes 
existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro. 
 
La empresa garantizará el traslado o el cambio de centro de trabajo que tendrá una 
duración inicial de 6 meses/hasta el tiempo que lo necesite, durante los cuales la empresa 
tendrá la obligación de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la 
trabajadora. 
 
Si la trabajadora considera quedarse en el puesto de trabajo actual, finaliza la reserva de la 
anterior. 
 
Para facilitar el traslado de la víctima de violencia de género se establece un permiso 
retribuido de cinco días, con posibilidad de solicitar anticipos del importe correspondiente a 
la parte proporcional de las pagas devengadas en el momento de la solicitud. 

 
- Suspensión del contrato (artículo 45.1n – 48.10 ET): El contrato de trabajo podrá 
suspenderse por decisión de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de 
trabajo como consecuencia de ser víctima de violencia de género. 
 
El período de suspensión tendrá una duración inicial que no podrá exceder de 6 meses, 
salvo que las actuaciones de tutela judicial resultasen que la efectividad del derecho de 
protección de la víctima requiriese la continuidad de la suspensión. En este caso el juez 
podrá prorrogar la suspensión en periodos de tres meses, con un máximo de 18 meses. 
Durante todo el periodo de suspensión tiene la reserva del puesto de trabajo. 
 
Justificación de las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la violencia de género. 
Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situación física o 
psicológica derivada de violencia de género, cuando así lo determinen los servicios sociales 
de atención o los servicios de salud, según proceda, se considerarán justificadas y serán 
remuneradas, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a 
la empresa con la mayor brevedad. 
 
También los retrasos o ausencias puntuales para interponer las correspondientes denuncias 
o declarar ante la policía o en el juzgado en procedimientos que exigen numerosas 
comparecencias, o en los reconocimientos de la víctima por médicos forenses. 
 
- Extinción del contrato (artículo 49 ET): El contrato de trabajo podrá extinguirse por 
decisión de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de 
trabajo como consecuencia de ser víctima de violencia de género.  
 
- Nulidad del despido (artículo 55 ET): Será nulo el despido de las trabajadoras víctimas 
de violencia de género por el ejercicio de los derechos de reducción o reordenación de su 
tiempo de trabajo, de movilidad geográfica, de cambio de centro de trabajo o de suspensión 
de la relación laboral. 
 
- Excedencia Se establece una excedencia de 6 meses, ampliables hasta 18 meses con 
reserva del puesto de trabajo dirigida a la trabajadora víctima de violencia de género. 
Durante este tiempo la trabajadora tiene derecho a asistir a cursos de Formación 
Profesional. Este tiempo computa a efectos de antigüedad.  
 
La reincorporación será en las mismas condiciones que cuando suspendió el contrato. 
 
La excedencia mencionada a opción de la trabajadora se podrá disfrutar de forma 
fraccionada. 
 
- Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situación física o 
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psicológica derivada de la violencia de género se considerarán justificadas, cuando así lo 
determinen los servicios sociales de atención o servicios de salud, según proceda, sin 
perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la 
mayor brevedad. 

 
Artículo 56. Disposición adicional única. Prioridad aplicativa  
 
Tendrá prioridad aplicativa este Convenio respecto al convenio del sector en las materias 
establecidas como prioritarias por el artículo 84.2 del Estatuto de los trabajadores. 
  
En todo lo no regulado en este Convenio, respecto a las siguientes materias, se estará a lo 
dispuesto en el Convenio colectivo del comercio del metal de Barcelona, o Estatuto de los 
trabajadores en su defecto: 
 

- Permisos especiales retribuidos 
- Licencias sin sueldo   
- Garantía "Ad Personam”  
- Visitas médicas 
- Régimen disciplinario (faltas y sanciones) 
- Contratación y empleo 
- Derechos de los representantes sindicales de los Trabajadores 
- Tribunal Laboral de Cataluña 
- Procedimiento de actuación en situaciones Acoso en las Relaciones de Trabajo 
- Procedimiento de descuelgue salarial. 

 
Barcelona, 2 d’octubre de 2018 
El director dels Serveis Territorials a Barcelona del Departament de Treball, Afers Socials i 
Famílies, Eliseu Oriol Pagès 
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