II Convenio colectivo de Primark Tiendas, SLU.

2013-2016

Visto el texto del II Convenio Colectivo de la empresa Primark Tiendas, S.L.U. (Cédigo de
convenio n.%2 90018062012010), que fue suscrito, con fecha 19 de junio de 2013, de una parte,
por los designados por la Direccidn de la empresa en representacion de la misma y, de otra, el
Comité Intercentros en representacién de los trabajadores afectados, y de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto
refundido aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado convenio colectivo en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios electrénicos
de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisiéon Negociadora.

Segundo.

Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 16 de octubre de 2013.-El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio Thibault
Aranda.

II CONVENIO COLECTIVO DE PRIMARK TIENDAS, S.L.U.

CAPITULO I

Ambito de aplicaciéon

Articulo 1.° Partes que lo conciertan.

El presente Convenio colectivo se concierta entre la Direccién de la empresa «Primark Tiendas
Espafia, S.L.U.», y las representaciones sindicales en la empresa de los sindicatos Federacién
Estatal de Comercio, Hosteleria y Turismo de Comisiones Obreras (FECOHT-CCOO), la Federacion
de Trabajadores Independientes de Comercio (FETICO) y la Federacidon de Hosteleria, Comercio,
Turismo y Juego de la Unién General de los Trabajadores (CHTJ-UGT).
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Las representaciones unitarias que suscriben el presente texto, suman en su conjunto la
mayoria de los miembros de comité de empresa y delegados de personal existentes en el ambito
definido en el parrafo anterior.

Ambito personal: Quedan comprendidos todos los trabajadores que presten sus servicios con
contrato laboral en las empresas incluidas en el ambito de aplicacion, tanto si los trabajos que
realizan son mercantiles, como si son de cualquier otra actividad que se desarrolle dentro del
centro de trabajo y pertenezcan a la empresa incluida en el presente ambito.

No serd de aplicacion el Convenio a las personas que se encuentren comprendidas en alguno
de los supuestos regulados en los articulos 13 y 2 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido del la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 2.°© Ambito territorial.

El presente Convenio colectivo sera de aplicacion en el territorio del Estado espafiol.

Articulo 3.° Ambito temporal y denuncia.

El Convenio colectivo entrara en vigor al dia siguiente de su publicacién en el Boletin Oficial
del Estado, finalizando su vigencia el 31 de diciembre de 2016, salvo disposicidon expresa
contenida en el mismo.

Con dos meses de antelacion a la fecha de finalizacién de su vigencia cualquiera de las partes
podré denunciarlo sin mas requisito que la obligacién de comunicarselo a la otra parte de modo
escrito, en donde deberan constar las materias y los criterios de revision del convenio colectivo
que se proponen por la parte denunciante.

Se estara en materia de denuncia a la regulacién contemplada en el articulo 86.3 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Las partes acuerdan que, una vez agotada la vigencia del convenio colectivo pierdan vigor las
clausulas obligacionales permaneciendo en vigor las normativas.

Articulo 4.° Vinculacion a la totalidad y garantia personal.

Las condiciones aqui pactadas constituyen un todo organico indivisible y a efectos de su
aplicacion practica deberan ser consideradas globalmente.

Ademas de las especificas, expresamente recogidas en este Convenio, se respetaran aquellas
condiciones «ad personam» que excedan del presente Convenio colectivo, consideradas estas
globalmente y en computo anual.

Articulo 5.° Absorcion y compensacion.
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Las condiciones que aqui se pactan sustituyen en su totalidad a las que hasta la firma del
mismo regian en «Tiendas Primark Espafia, S.L.U.», en virtud cualquier pacto, convenio u origen,
salvo que expresamente se diga lo contrario en el presente convenio.

CAPITULO II

Organizacion del trabajo

Articulo 6.° Organizacion del trabajo.
La organizacién del trabajo corresponde a la Direccién de la empresa.

Los trabajadores/as a través de sus representantes legales tendran derecho a conocer
aquellas decisiones de caracter organizativo que puedan afectar a los trabajadores/as.

En todo caso, la empresa estara obligada a informar con caracter previo a los representantes
de los trabajadores/as sobre cualquier modificacién sustancial que se produzca en la organizacion
de la empresa que pueda afectar a los trabajadores/as, respetédndose, los plazos establecidos
para ello en el Estatuto de los Trabajadores en su articulo 41.

Sin merma de la autoridad conferida a la Direccidén, los Comités de Empresa tienen atribuidas
funciones de asesoramiento, orientacion y propuesta en los temas relacionados con la
organizacidén y racionalizacion del trabajo, teniendo derecho a presentar informe con caracter
previo a la ejecucion de las decisiones que aquéllas adopten en los casos de implantacion o
revision de los sistemas de organizacidén y control del trabajo sin perjuicio de las normas legales
gue sean de aplicacién, y de las facultades expresamente otorgadas en este Convenio colectivo a
la Comision Mixta de interpretacion y al Comité Intercentros.

Articulo 7.2 Formacion profesional.

Sin perjuicio del derecho individual de los trabajadores/as, los representantes de los mismos
seran informados del desarrollo de los planes de formacién de la empresa.

La empresa velara de forma adecuada por la actualizacion de conocimientos por parte del
personal.

La formacién que sea requerida por la Direccidon en el ambito de sus competencias para el
desarrollo de unas funciones determinadas se realizard en tiempo de trabajo efectivo.

Para los anteriores supuestos, y siempre y cuando fuese necesario, los trabajadores/as
tendran derecho a un permiso retribuido individual para la formacién (PIF).

Igualmente la Direccidon, cuando concurran causas que asi lo acrediten, concederd los
permisos individuales retribuidos, siempre y cuando los mismos vayan a cargo de fondos
publicos, para la realizacion de acciones formativas reconocidas mediante acreditacion oficial.



CAPITULO III

Periodo de prueba. Contratacion

Articulo 8.2 Ingresos y contratacion.

Al objeto de fomentar la competitividad; el empleo estable y la cohesion social, los firmantes
del presente Convenio colectivo suscriben en su integridad el contenido del Acuerdo para la
Mejora y el Crecimiento del Empleo.

La contratacidn de trabajadores/as se ajustara a las normas legales generales sobre empleo,
comprometiéndose la empresa a la utilizacién de los diversos modos de contratacion de acuerdo
con la finalidad de cada uno de los contratos.

Sera nulo el pacto que establezca un periodo de prueba cuando la persona trabajador/a haya
ya desempenado las mismas funciones con anterioridad en la empresa, bajo cualquier modalidad
contractual.

Articulo 9.2 Periodo de prueba.

El periodo de prueba que podra concertarse en los contratos de trabajo sujetos a una relacién
laboral comun, por tiempo indefinido fija o fija discontinua, o de duracién temporal o
determinada, tendrd que suscribirse siempre por escrito y con sujecién a los limites de duracién
maxima siguientes:

Grupo 0: 2 meses.
Grupo I: 2 mes.
Grupo II: 4 meses.

Grupo III: 6 meses.

Sera nulo el pacto que establezca un periodo de prueba cuando la persona trabajador/a haya
ya desempefiado las mismas funciones con anterioridad en la empresa, bajo cualquier modalidad
contractual.

El periodo de prueba, siempre y cuando el contrato haya sido formalizado de forma indefinida
ab inicio, tendra una duracién, para los Grupos Profesionales de 4 meses, salvo el Grupo III que
sera de 6 meses.

Articulo 10. Contrato de obra o servicio determinado.
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Sera contrato de obra o servicio determinado aquel que se contrate con un trabajador/a para
la realizacién de una obra o servicio determinado, con autonomia y sustantividad propia y cuya
ejecucion, aunqgue limitada en el tiempo, sea en principio de duracién incierta.

A la finalizacion del contrato temporal el trabajador tendra derecho a la indemnizacién
establecida en el articulo 49.1.c) del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 11. Contrato eventual.

Por especiales necesidades, la empresa podra concertar contratos eventuales en aquellos
periodos en los que se acumulan tareas o se produzcan excesos de ventas en temporadas
concretas, al amparo de lo establecido en articulo 15.1.b) del Estatuto de los Trabajadores, por
un maximo de seis meses dentro de un periodo de 12 meses, contados a partir de la fecha en
que se produzcan las causas que lo justifiquen.

A la finalizacién del contrato temporal el trabajador tendrd derecho a la indemnizacion
establecida en el articulo 49.1.c) del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 12. Contrato a tiempo parcial.

a) En caso de aumento de plantilla o vacante a cubrir, en similar funcién, a igualdad de
condiciones, los trabajadores/as contratados a tiempo parcial, tendran preferencia sobre nuevas
contrataciones a tiempo completo.

b) Se especificard en los contratos de trabajo a tiempo parcial el nimero de horas al dia, a la
semana, al mes, y al afo contratadas, asi como los criterios para su distribucion en los términos
previstos en el presente Convenio.

En el contrato de trabajo, en las ampliaciones temporales y en el pacto de horas
complementarias se fijaran las franjas horarias y periodos en los que es exigible la prestacion de
trabajo ordinario y, en su caso, las horas complementarias.

Tal fijacidon deberd permitir identificar con claridad los momentos en los que el trabajador/a
esta dispuesto, a prestar el trabajo contratado.

La identificacion genérica o la que conlleve una disponibilidad plena del trabajador/a
incompatible con el trabajo a tiempo parcial dara lugar a la consecuencia prevista en el apartado
a) del apartado cuarto del articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores.

El tiempo minimo de contratacidon a tiempo parcial para aquellos trabajadores/as que presten
sus servicios regularmente mas de tres dias a la semana serd de 20 horas de promedio
semanales.

A titulo indicativo la franja establecida en el contrato con caracter general no podra ser
superior a ocho horas. En el pacto de horas complementarias esta franja se podra extender hasta
12 horas, teniendo en cuenta la legislacion aplicable en materia de jornada maxima diaria.
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Podra concertarse por tiempo indefinido o duracién determinada en los supuestos en los que
legalmente se permita la utilizacién de esta modalidad de contratacion, excepto el contrato para
la formacion.

Se podra pactar la realizacion de horas complementarias en el supuesto de contrato a tiempo
parcial de duraciéon indefinida. Respecto al nimero de horas complementarias se estara a lo que
disponga el convenio colectivo sectorial, en su defecto el pacto de horas complementarias podra
alcanzar hasta el 35 % de las horas ordinarias contratadas, y para que sean exigibles para el
trabajador/a deberan solicitarse por la empresa con el preaviso legal y dentro de las franjas
horarias marcadas en el contrato o en el pacto especifico de realizacion de horas
complementarias.

Tampoco sera exigible la realizacién de horas complementarias cuando no vaya unida al inicio
o fin de la jornada ordinaria, y sélo sera posible una interrupcion (nunca mayor de cuatro horas)
si la jornada efectivamente realizada tal dia es superior a cuatro horas.

El trabajador/a podra dejar sin efecto el pacto de horas complementarias por renuncia,
mediante un preaviso de quince dias, una vez cumplido un afio desde su celebracion.

La jornada inicialmente contratada podra ampliarse temporalmente cuando se den los
supuestos que justifican la contratacién temporal. En la ampliacién deberan concretarse los
momentos de prestacion del trabajo.

A los efectos anteriores, los trabajadores/as contratados a tiempo parcial tendréan derecho a
consolidar la mitad de las horas complementarias realizadas, dentro del pacto de las mismas,
cada dos afios.

Articulo 13. Contratos formativos.

1. Contrato de trabajo en practicas: Se estara al régimen juridico contenido en el articulo 11
del Estatuto de los Trabajadores.

El salario de los trabajadores/as en practicas sera del 90% y 100% durante el primero y el
segundo afio respectivamente, del salario fijado en el presente Convenio.

La suspension de los contratos en virtud de las causas previstas en los articulos 45 y 46 del
Estatuto de los Trabajadores comportara la ampliacion de la duracion del contrato.

2. Contratos para la formacién: Se estara al régimen juridico contenido en el articulo 11 del
Estatuto de los Trabajadores.

La formacién tedrica del trabajador/a serd de cardcter profesional y se realizara
preferentemente de forma presencial. La formacion tedrica podra impartirse a distancia, cuando
en la localidad donde radique el centro de trabajo no existan centro de formacién adecuados y
acreditados por la Administracion publica competente, en los mismos no se imparta la formacion
correspondiente al objeto de contrato, o no se impartan en horario compatible con la jornada de
trabajo. Junto a la copia basica del contrato para la formacién se comunicard a la representacion
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legal de los trabajadores/as en la empresa, los datos relativos a la formaciéon y al centro de
ensefianza que la imparta.

Sera de aplicacién lo establecido legalmente cuando se trate de trabajadores/as que no
hubieren finalizado el ciclo educativo obligatorio o de un trabajador/a con discapacidad psiquica.

El salario de los trabajadores/as en practicas serd del 90% y 100% durante el primero y el
segundo afio respectivamente, del salario fijado en el presente Convenio.

Articulo 14. Contrato de interinidad y contrato de relevo.

A) Interino.

I. Es el contrato para sustituir a trabajadores/as con derecho a reserva del puesto de trabajo
por cualquier causa, incluidos los supuestos previstos en los articulos 37, 38, 40.4, 45 y 48 del
Estatuto de los Trabajadores. Igualmente podrda celebrarse este contrato para cubrir
temporalmente un puesto de trabajo durante el proceso de seleccion o promocidén para su
cobertura definitiva.

II. Se especificard en el contrato el nombre, apellidos, puesto de trabajo y grupo profesional
del trabajador/a o trabajadores/as sustituidos y la causa de la sustitucion, indicando si el puesto
de trabajo a desempefiar sera el del trabajador sustituido o el de otro trabajador/a de la empresa
que pase a desempefiar el puesto de aquel. En caso de que el trabajador/a sustituido causara
baja en la empresa, la persona con esta modalidad de contratacion pasaria a ser fija de plantilla.
En los casos de seleccion o promocién el contrato debera identificar el puesto de trabajo cuya
cobertura definitiva se producira tras el citado proceso de seleccién externa o promocion interna.

B) Contrato de relevo. Se estard en lo dispuesto en el articulo 12 del Estatuto de los
Trabajadores.

La duracién del contrato serd indefinida o igual a la del tiempo que falta al trabajador/a
sustituido hasta alcanzar la edad de jubilacion. Si, al cumplir dicha edad, el trabajador/a jubilado
parcialmente continuase en la empresa, el contrato de relevo que se hubiera celebrado por
duracion determinada podra prorrogarse mediante acuerdo de las partes por periodos anuales,
extinguiéndose en todo caso al finalizar el periodo correspondiente al afio en el que se produzca
la jubilacion total del trabajador/a relevado.

CAPITULO IV

Clasificacion profesional

Articulo 15. Clasificacion profesional.
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Los trabajadores/as que presten sus servicios en Tiendas Primark Espafia, S.L.U., incluidos en
el ambito del presente Convenio seran clasificados en atencidén a sus aptitudes profesionales,
titulaciones y contenido general de la prestacion, cuyos factores de valoracién seran los
siguientes:

Conocimientos: Factor para cuya valoracion se tendrd en cuenta ademas de la formacion
basica necesaria para cumplir correctamente los cometidos, la experiencia adquirida y la
dificultad para la adquisicidon de dichos conocimientos y experiencias.

Iniciativa: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de seguimiento a normas
o directrices para la ejecucion de tareas o funciones.

Autonomia: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de dependencia
jerarquica en el desempefio de las tareas o funciones que se desarrollen.

Responsabilidad: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de autonomia de
accion del titular de la funcidn, el nivel de influencia sobre los resultados y la relevancia de la
gestidn sobre los recursos humanos, técnicos y productivos.

Mando: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de supervision y ordenacion
de las funciones y tareas, la capacidad de interrelacién, las caracteristicas del colectivo y el
numero de personas sobre las que se ejerce el mando.

Complejidad: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el nimero y el grado de
integracion de los diversos factores antes enumerados en la tarea o puesto encomendado.

Los trabajadores/as, a la vista de los criterios anteriores, se encuadraran en alguno de los
siguientes grupos:

Grupo 0. Criterios generales: Los trabajos consisten en operaciones realizadas siguiendo un
método de trabajo y se ejecutan bajo instrucciones especificas, con un grado de dependencia
jerarquica y funcional, por lo que no debe ni tiene que tomar decisiones autdbnomas, a excepcion
de las sencillas/obvias que exige la realizacion de toda tarea. El trabajo estd totalmente
normalizado y estandarizado, los procedimientos uniformados y existen instrucciones
directamente aplicables exigiéndose tan solo cierta iniciativa o aportacion personal para
completar y ajustar las normas al trabajo concreto. La informacién necesaria para la realizacion
del trabajo es obtenida de forma directa e inmediata. El puesto no implica ninguna
responsabilidad directa ni indirecta en la gestion de recursos humanos, pero exige el
conocimiento de las normas de seguridad basicas inherentes a cada puesto, pudiendo requerir
esfuerzo fisico.

La finalidad y objetivo del grupo O se refiere a trabajadores que se incorporen a la empresa
mediante un contrato de trabajo para iniciarse en las tareas propias de la actividad, y adquirir la
practica y conocimientos para el desarrollo pleno de las funciones de forma previa a su
incorporacion al Grupo Profesional 1. En virtud de lo sefialado, el tiempo maximo de permanencia
en este Grupo serd de 18 meses de trabajo efectivo durante el cual el trabajador adquirira la
practica necesaria para el desarrollo de sus funciones en la Compaiiia de forma progresiva,



transcurridos los cuales los empleados/as ascenderan de forma automatica al Grupo 1 del
presente Convenio.

A titulo ilustrativo y no limitativo se indican las siguientes funciones como encuadrables
dentro de este grupo profesional: Cajera/o, Dependiente, Técnico Logistico, Staff de atencién al
cliente, Staff Cash Office, Staff VM.

Grupo I. Criterios generales: Los trabajos consisten en operaciones realizadas siguiendo un
método de trabajo y se ejecutan bajo instrucciones especificas, con un grado de dependencia
jerarquica y funcional. Pueden requerir esfuerzo fisico y, en todo caso, necesitan conocer los
requerimientos del puesto de trabajo al que este adscrito. Las tareas llevadas a cabo son las
mismas que las realizadas por el grupo 0, pero su realizacidon se desarrolla con un mayor margen
de autonomia en base a la experiencia adquirida. Las tareas se encuentran normalmente
estandarizadas y se realizan bajo instrucciones de caracter general, si bien, se requiere cierta
aportacién personal para adaptar las normas al trabajo ante nuevas situaciones.

A titulo ilustrativo y no limitativo se indican las siguientes funciones como encuadrables
dentro de este grupo profesional: Cajera/o, Dependiente, Técnico Logistico, Staff de atencion al
cliente, Staff Cash Office, Staff VM.

Grupo II. Criterios generales: Realiza trabajos cualificados bajo especificaciones precisas y
con cierto grado de autonomia. Puede gestionar el trabajo de un equipo profesional solucionando
los problemas que se le planteen. Esta labor de mando y supervisién comprende la ejecucion con
caracter habitual de aquellas tareas correspondientes a aquellos trabajadores/as a los que
gestiona o puede gestionar.

A titulo ilustrativo y no limitativo se indican las siguientes funciones como encuadrables
dentro de este grupo profesional: Supervisor/a, Supervisor Cash Office, Supervisor VM.

Grupo III. Criterios generales: Alto grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad. Participa
en la definicidon de objetivos concretos a alcanzar en un campo determinado y establece normas,
guias y estrategias conforme a los principios de la empresa. Coordina, planifica y dirige las
funciones realizadas por los colaboradores a su cargo, y responde de su formaciéon. También
estan incluidos en este Grupo los titulados universitarios o equivalentes que ejerzan las funciones
propias de su titulacién. A estos efectos el personal encuadrado en este grupo podra prestar
servicios en cualquier centro de trabajo de la Compafiia en el ambito territorial del presente
Convenio colectivo.

A titulo ilustrativo y no limitativo se indican las siguientes funciones como encuadrables
dentro de este grupo profesional: Manager, Trainee Manager, Deparment Manager, Senior
Department Manager, HR Manager, Assistant Manager, Store Manager.

CAPITULO V

Movilidad funcional y geografica. Ascensos y promociones

Articulo 16. Movilidad funcional.
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La movilidad funcional en el seno de la empresa no tendra otras limitaciones que las exigidas
por las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la prestacion laboral y por la
pertenencia al grupo profesional.

La movilidad funcional se efectuara sin menoscabo de la dignidad del trabajador/a y sin
perjuicio de su formaciéon y promocién profesionales, teniendo derecho a la retribucion
correspondiente a las funciones que efectivamente realice durante el tiempo de realizacidon de las
mismas.

Si como consecuencia de la movilidad funcional se realizasen funciones superiores a las del
grupo profesional por un periodo superior a cuatro meses durante un afio o a seis durante dos
anos, el trabajador/a podra reclamar el ascenso al grupo superior en los términos previstos en
este Convenio colectivo.

Para los trabajos de distinto Grupo se estara a lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 17. Movilidad geografica.

En el supuesto de traslado a centros de trabajo distintos de la misma empresa, que exijan un
cambio de residencia, cuando existan razones econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion que los justifiquen, se estard a lo estipulado en el articulo 40 del Estatuto de los
Trabajadores.

Agotados los tramites y plazo legalmente previstos, y una vez que el traslado sea ejecutivo,
el trabajador/a tendra derecho a la compensacién econémica por los gastos de desplazamiento
del interesado y familiares que convivan, y por tanto tengan que desplazarse con él, y los de
transporte de mobiliario, ropa, enseres, etc. Asi como los gastos de alojamiento durante el
tiempo necesario, con un maximo de un trimestre, hasta instalarse en su nuevo domicilio; o bien,
de acuerdo entre las partes, este ultimo derecho se podra sustituir por un permiso retribuido de
quince dias como minimo para buscar un nuevo domicilio.

Articulo 18. Ascensos.
Los ascensos al Grupo 3 seran de libre designacién por la empresa.

En el caso de que la Direccion declare la existencia de una vacante ésta procedera a publicar
la misma en el tabldn de anuncios con antelacion suficiente para que aquellos empleados que
deseen acceder a la misma puedan enviar sus curriculums, que seran valorados por la Direccion.
Al mismo tiempo informard de la marcha del proceso de cobertura de la vacante a la
representacion legal de los trabajadores.

Anualmente la Direccion de la Empresa informara a la representacién legal de los
trabajadores sobre la evolucién de la politica de ascensos, las promociones y los distintos
sistemas de evaluacion en vigor en la compaiiia.

CAPITULO VI
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Tiempo de trabajo

Articulo 19. Jornada.

La jornada maxima anual de trabajo efectivo exigible durante la vigencia del Convenio sera
de 1.770 horas.

La distribucién de la jornada debera respetar en todo caso los periodos minimos de descanso
diario y semanal previstos legalmente.

1. Distribucidn.

La jornada anual pactada, respetando los descansos legalmente establecidos, se distribuira
por la Direccion como maximo a lo largo de 224 dias de trabajo al afio, distribuidos de lunes a
domingo.

A los efectos anteriores el descanso semanal en cdmputo anual sera de dos dias a la semana.

Durante el ultimo trimestre del afio la Direccién de la Empresa y el Comité Intercentros
acordaran los horarios anuales generales.

La publicaciéon del horario individual se realizara con al menos un mes de antelacién al
momento de prestacion efectiva del trabajo.

Los dias de nochebuena y nochevieja los trabajadores/as prestaran servicios de modo tal que
alternativamente uno de los dias tenga derecho la mitad de la plantilla a no prestar servicios
hasta el cierre del establecimiento de conformidad con los usos y la costumbres del entorno
comercial.

Descansos cualificados: Al objeto de garantizar un correcto nivel de conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, aquellos empleados que presten servicios durante cinco dias a la
semana tendran derecho a descansar un sabado seguido de un domingo al menos en ocho
ocasiones cada afio natural.

La verificacién y control de la ejecucion de la jornada anual pactada se efectuara, con
caracter individual y anualmente. A tal fin se desarrollaran y pondran en practica mecanismos de
control y verificacién de la jornada.

Las horas realizadas fuera del horario individualmente adjudicado se compensaran de
conformidad con lo establecido en el articulo 20.

Cambios en el horario individual:
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Las partes acuerdan la posibilidad de modificar el horario individualmente publicado en hasta
89 horas al afio o su parte proporcional si la jornada contratada fuese inferior a la jornada
maxima anual, que seran distribuidas con un preaviso de 96 horas.

A los presentes efectos, la disposicién por parte de la empresa de este tiempo de trabajo se
producira, bien sin prevision de tal nimero de horas, o bien modificando en igual niamero las
horas planificadas, siempre con el preaviso previsto en el parrafo anterior.

A los efectos de la utilizacién de esta especial distribucion de la jornada:

- Los trabajadores a tiempo parcial no podran superar, en jornada ordinaria, la franja que
tengan en contrato, que de conformidad con lo dispuesto en el articulo 12 del presente convenio
colectivo no podra ser superior a 8 horas.

- La jornada maxima ordinaria de un trabajador a tiempo completo no podra superar las 10
horas de tiempo efectivo de trabajo.

2. Ventas y balances especiales.

En los dias de preparacién de ventas especiales y de los balances o inventarios se haran
dentro de la jornada habitual del trabajador/a, no obstante la empresa previa informacion y
consulta a la representacion legal de los trabajadores/as, podra variar el horario de trabajo y
prolongar la jornada.

Cuando el trabajo previsto en el parrafo anterior se produzca en tiempo extraordinario de
prestacion obligatoria la compensacidon sera lo estipulado en el articulo 20 del presente convenio.

Cuando el trabajo previsto en este articulo se realice en domingos o festivos no estando
planificado en la planificacion mensual se retribuirdn las horas que tendran el caracter de hora
extraordinaria segun lo dispuesto en el articulo 20 del presente.

Las trabajadoras y trabajadores en situacion de embarazo y/o guarda legal estédn exentos de
realizar una jornada superior a la planificada en su calendario laboral.

Articulo 20. Horas extraordinarias.

Las partes acuerdan la supresion de las horas extraordinarias habituales. No obstante y si se
dieran por algun motivo excepcional, tendran el siguiente tratamiento:

Se considera hora extraordinaria toda aquella que se realice sobre la jornada diaria
establecida en el calendario laboral del trabajador/a, salvo aplicacién de la distribucion irregular
de la jornada contemplada en el articulo 19.
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Las horas extraordinarias seran voluntarias y se compensaran con un incremento del 75%
sobre el valor del precio hora ordinaria, o bien con tiempo de descanso equivalente a opcién del
trabajador/a.

Se entregarad trimestralmente a la representacién legal de los trabajadores una relacién
firmada y sellada por la empresa en la que se detalle el nombre del trabajador/a y nimero de
horas extras realizadas por cada uno de ellos.

En el caso de no existir representacion legal de los trabajadores, se entregara dicha relacién a
cada trabajador/a afectado en los mismos términos del parrafo anterior.

Articulo 21. Vacaciones.

1. Todos los trabajadores/as afectados por el presente Convenio disfrutardn de un periodo de
vacaciones anuales retribuido cuya duracion serd de 31 dias naturales.

Aquellos trabajadores/as que viniesen disfrutando de otras condiciones mas beneficiosas las
mantendran a titulo personal.

2. Las vacaciones se disfrutaran a lo largo de todo el afio, pudiendo fraccionarse su disfrute
conforme al calendario laboral fijado, garantizando salvo acuerdo en contrario con el trabajador,
al menos el disfrute de 21 dias ininterrumpidos entre el 1 de junio y el 15 de septiembre, y 10
dias fuera de dicho periodo, salvo en aquellos centros situados en zonas de interés turistico
declarado en los que se organizardn en un periodo de 15 dias ininterrumpidos entre junio y
septiembre.

Las vacaciones comenzaran inmediatamente después de la libranza de cada trabajador/a.

3. Como principio y preferencia Unica para el derecho de opcion de los trabajadores/as a un
determinado turno de vacaciones, se establece que quien optd y tuvo preferencia sobre otro
trabajador/a en la eleccion de un determinado turno, pierde esa primacia de opcién hasta tanto
no lo ejercite el resto de sus compafieros en una unidad de trabajo.

4. Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa
coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia
natural o con el periodo de suspensién del contrato de trabajo previsto en el articulo 48.4 y
48.bis del Estatuto de los Trabajadores, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha
distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacién de dicho
precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el afo
natural a que correspondan.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal por
contingencias distintas a las sefialadas en el parrafo anterior que imposibilite al trabajador
disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que corresponden, el trabajador podra
hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho
meses a partir del final del afio en que se hayan originado.
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Bolsa vacacional: Aquellos trabajadores/as que por necesidades del servicio u organizacion
del trabajo no puedan disfrutar del periodo minimo de vacaciones entre los meses de junio a
septiembre, percibirdan una bolsa vacacional cuya cuantia se fija en 15 euros por cada dia no
disfrutado en dicho periodo.

No correspondera abono de bolsa vacacional en ninguno de los supuestos de modificaciéon de
fechas de vacaciones previstos en el parrafo anterior ni en el caso de solicitud del trabajador/a de
disfrute de las vacaciones en fechas distintas de las fijadas en este articulo.

Articulo 22. Licencias retribuidas.

El trabajador/a, previo aviso y justificacién, podra ausentarse del trabajo con derecho a
percibir el salario base de grupo, mas los complementos personales por los motivos y el tiempo
siguiente:

a) Diecisiete dias naturales en caso de matrimonio, registro como pareja de hecho.
b) Cuatro dias por nacimiento de hijo.

c) Tres dias por fallecimiento, accidente o enfermedad grave, hospitalizaciéon e intervencion
quirdrgica que requiera reposo domiciliario de parientes hasta segundo grado de consanguinidad
o afinidad. Cuando, por tal motivo, el trabajador/a necesite hacer un desplazamiento al efecto, el
plazo sera de cinco dias.

Cuando el trabajador tenga a los parientes referidos en este parrafo domiciliados en el
extranjero podra acumular esta licencia a las vacaciones. A estos efectos la Direccidén procedera a
efectuar los cambios necesarios en la planificacion de las mismas.

d) Dos dias por traslado del domicilio habitual.

e) Las horas precisas para asegurar la concurrencia a examenes finales de los
trabajadores/as, cuando éstos cursen estudios de caracter oficial o académico. En tales casos,
deberan aportar la justificacion administrativa que avale su solicitud.

f) Un dia por boda de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad.

g) El tiempo indispensable para la realizacion de exdamenes prenatales y técnicas de
preparacién al parto que se deban realizar dentro de la jornada laboral.

h) Por el tiempo necesario para la asistencia a consultorio médico acompafiando a parientes
de primer grado de consanguinidad o afinidad, previa justificacion acreditada y debida del mismo
siempre y cuando sea imposible su compatibilizaciéon con el tiempo de trabajo planificado.

i) Por el tiempo necesario para acudir al médico previa justificacion acreditada y debida del
mismo siempre y cuando sea imposible su compatibilizacion con el tiempo de trabajo planificado.



j) Hasta cuatro dias o su equivalente en horas para la realizacidn de los tramites de adopcién
0 acogimiento.

k) Hasta 20 horas al afio para acompafiar a la pareja a las técnicas de preparacién al parto.

Todos los permisos se concederan igualmente a parejas de hecho legalmente reconocidas.

CAPITULO VII

Régimen salarial

Articulo 23. Retribuciones.

Las retribuciones de los trabajadores/as incluidos en el ambito de aplicacién de este Convenio
estaran formadas por el salario base y los distintos complementos, sin que la suma de todos ellos
pueda ser inferior al salario base de grupo.

Articulo 24. Salario base de grupo.

Se establecen para el ejercicio 2013 y para los grupos profesionales definidos en el articulo
15 del Convenio colectivo los siguientes salarios base de grupo:

Salario base afo | Salario base hora
Grupo profesional - -

Euros Euros
Grupo 0 12.998,39 7,34
Grupo 1 15.006,28 8,48
Grupo II 16.908,48 9,55
Grupo III 19.022,04 10,75

El salario base de Grupo operara como Retribucion Minima Garantizada (RMG), no pudiéndose
establecer cuantias retributivas inferiores salvo que expresamente se prevea asi en este Convenio
para determinados tipos de contrato.

Articulo 25. Pagas extraordinarias.

Las retribuciones anuales establecidas en el presente Convenio se abonaran en quince pagas,
doce ordinarias y tres extraordinarias. Las pagas extraordinarias se abonaran en las siguientes
fechas: Paga de verano el 15 de julio, paga de invierno el 15 de diciembre, paga de primavera el
15 de marzo.

Articulo 26. Incremento salarial afios 2013, 2014, 2015 y 2016.
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Afio 2013: 0,4%.
Afio 2014: 0,6%.
Afo 2015: 0,6%.

Afo 2016: 0,8%.

Forma y momento de abono del incremento pactado:

Los salarios base de grupo contemplados en el presente convenio colectivo y el complemento
personal de salario base (CPSB) se incrementaran con fecha de efectos del 1 de octubre de cada
ejercicio arriba contemplado.

Clausula de garantia salarial.

Los salarios base reflejados en el presente convenio colectivo y el complemento personal de
salario base (CPSB) ,podrén tener los siguientes incrementos adicionales, en funcién del
comportamiento del Indice del Comercio al por Menor a precios constantes en Grandes
Superficies General, una vez deducido el efecto inflacidon, que el Instituto Nacional de Estadistica
facilita mensual y anualmente al Ministerio de Economia:

Afio 2013: Los salarios incrementados de conformidad con lo dispuesto en el punto anterior
se incrementaran el 1 de enero de 2014 en un 0,6 % siempre y cuando el Indice sefialado en el
encabezamiento supere el indice del afio 2012, en el ejercicio 2013.

Afio 2014: Los salarios incrementados de conformidad con lo dispuesto en el punto anterior,
se incrementaran el 1 de enero de 2015 en un 0,6 % siempre y cuando el Indice sefalado en el
encabezamiento supere el indice del afio 2013, en el ejercicio 2014

Afio 2015: Los salarios incrementados de conformidad con lo dispuesto en el punto anterior,
se incrementaran el 1 de enero de 2016 en un 0,8 % siempre y cuando el Indice sefialado en el
encabezamiento supere el indice del afio 2014, en el ejercicio 2015.

Afio 2016: Los salarios incrementados de conformidad con lo dispuesto en el punto anterior,
se incrementaran el 1 de enero de 2017 en un 1,2% siempre y cuando el Indice sefialado en el
encabezamiento supere el indice del afio 2015, en el ejercicio 2016.

Articulo 27. Nocturnidad.

El trabajo nocturno sera el que se realiza entre las 22,00 horas y las 6,00 horas.



Se retribuird la nocturnidad con el Plus Nocturnidad calculado sobre el valor hora ordinaria
incrementado en un 25%, salvo que el trabajo sea nocturno por su propia naturaleza.

CAPITULO VIII

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Articulo 28. Proteccion de la vida familiar.

I. Suspension por embarazo o riesgo durante la lactancia natural: En el supuesto de riesgo
para el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural, en los términos previstos en el articulo
26 de la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales, la suspension del contrato finalizara el
dia en que se inicie la suspension del contrato por maternidad bioldgica o el lactante cumpla
nueve meses, respectivamente o, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado.

II. Lactancia: Las trabajadoras y trabajadores por lactancia de un hijo menor de 9 meses
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones.

Las trabajadoras y trabajadores podran acumular este derecho en 23 dias consecutivos
completos siempre y cuando el ejercicio de esta facultad se realice al finalizar el periodo de baja
por maternidad, y siempre y cuando se preavise del ejercicio de este derecho con quince dias de
antelacion a la reincorporacion tras la baja por maternidad.

En el caso de parto multiple, las personas trabajadoras podran ampliar este derecho en
proporcion al nimero de hijos recién nacidos.

III. Maternidad/paternidad: La plantilla en baja por maternidad/paternidad podran juntar tal
periodo con el de vacaciones:

Maternidad: En el supuesto de parto, la suspension tendrd una duracion de dieciséis semanas
ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas mas por cada hijo a
partir del segundo. El periodo de suspensién se distribuird a opcidn de la interesada siempre que
seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto.

Paternidad: En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcidon o acogimiento de acuerdo con
lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores, el trabajador/a tendra derecho a la suspension
del contrato durante trece dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto, adopcién o
acogimiento multiples en dos dias mas por cada hijo a partir del segundo. Esta suspension es
independiente del disfrute compartido de los periodos de descanso por maternidad regulados en
el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores.

El trabajador/a que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido desde
la finalizacion del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o convencionalmente, o desde la
resolucidn judicial por la que se constituye la adopcién o a partir de la decisién administrativa o



judicial de acogimiento, hasta que finalice la suspensién del contrato regulada en el articulo 48.4
o inmediatamente después de la finalizacion de dicha suspension.

El trabajador/a deberd comunicar al empresario con quince dias de antelacidn el ejercicio de
este derecho.

El trabajador tendrd derecho a la suspension del contrato durante cuatro semanas
ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto, adopcién o acogimiento multiples en dos
dias mas por cada hijo a partir del segundo, de conformidad con lo dispuesto en la Ley 9/2009,
de 6 de octubre, de ampliacién de la duracién del permiso de paternidad en los casos de
nacimiento, adopcién o acogida a partir de la fecha de entrada en vigor de la citada ley.

IV. Reducciéon por guarda legal y/o cuidado de familiares: De conformidad con lo establecido
en el articulo 37.6 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, la Ley 39/1999
de Conciliacién de la Vida Laboral y Familiar y la Ley Orgdnica 3/2007 de igualdad efectiva entre
hombre y mujeres, quienes por razones de guarda legal tuviesen a su cuidado algin menor de
ocho anos o minusvalido fisico, psiquico o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida,
tendran derecho a una reduccién de la jornada diaria de trabajo, con la disminucién proporcional
del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella.

Tendra 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 si mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

El progenitor, adoptante o acogedor de caracter preadoptivo o permanente, tendra derecho a
una reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucidn proporcional del salario de, al menos,
la mitad de la duracion de aquélla, para el cuidado, durante la hospitalizacidn y tratamiento
continuado, del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y
carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de
larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado
por el informe del Servicio Publico de Salud u érgano administrativo sanitario de la Comunidad
Auténoma correspondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla los 18 afios.

En los supuestos anteriores reflejados en este apartado, la concrecién horaria y la
determinacion del periodo de disfrute del permiso de lactancia y de la reduccién de jornada,
corresponderan al trabajador, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador, salvo fuerza mayor,
deberd preavisar al empresario con una antelacion de quince dias, precisando la fecha en que
iniciara y finalizara el permiso de lactancia o la reduccién de jornada.

V. Nacimientos prematuros: En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por
cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre
tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora durante el tiempo que dure esta
hospitalizacion, teniendo la consideracion de licencia retribuida.

Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de tres horas (o
su parte proporcional en caso de contratos a tiempo parcial), con la disminucién proporcional del
salario, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 29. Excedencias: Conciliacion de la vida laboral y familiar.
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I. Los trabajadores/as tendran derecho a un periodo de excedencia no superior a cuatro afios
para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcion, o
en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, a contar desde la fecha
de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

II. También tendran derecho a un periodo de excedencia no superior a dos anos los
trabajadores/as para atender al cuidado de un familiar, hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y no
desempefie actividad retribuida.

III. Si dos o mas trabajadores/as de la misma empresa generasen este derecho por el mismo
sujeto causante, las empresas podran limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de las empresas.

IV. En los casos contemplados en los apartados I y II de este apartado, en que el
trabajador/a permanezca en situacion de excedencia, dicho periodo serd computable a efectos de
antigliedad, y el trabajador/a tendra derecho a asistir a cursos de formacién profesional, a cuya
participacién deberda ser convocado por la Direccion, especialmente con ocasion de su
reincorporacion.

V. Durante el periodo contemplado en el presente articulo los trabajadores/as tendran
derecho a la reserva de puesto de trabajo.

VI. La excedencia contemplada en el presente articulo podra, de conformidad con lo
establecido en el articulo 46.3 del TRLET, disfrutarse de forma fraccionada.

Articulo 30. Excedencias: Voluntarias y forzosas.

I. La excedencia podra ser voluntaria o forzosa. La forzosa, que darda derecho a la
conservacién del puesto de trabajo y al computo de la antigiiedad durante su vigencia, se
concedera por la eleccion o designacién de un cargo publico que imposibilite su asistencia al
trabajo. El reingreso debera solicitarse dentro de los dos meses siguientes al cese en el cargo
publico.

II. Quienes ostenten cargos electivos a nivel provincial, autondmico o estatal, en las
organizaciones sindicales, tendran derecho a la excedencia forzosa, con derecho a reserva de
puesto de trabajo y al computo de la antigiedad mientras dure el ejercicio de su cargo
representativo, debiendo incorporares a su puesto de trabajo dentro de los dos meses siguientes
a la fecha del cese.

ITII. El trabajador/a con al menos una antigiedad de un afio en la empresa, tiene derecho a
solicitar la excedencia voluntaria por un periodo no menor a cuatro meses ni mayor a cinco afos,
salvo acuerdo individual.

IV. Las peticiones de excedencia seran resueltas por la Direccién en el plazo maximo de un
mes, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores.
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V. El trabajador/a que no solicite el reingreso antes de la terminacién de su excedencia
voluntaria perdera el derecho al reingreso, causando baja laboral.

VI. Las excedencias voluntarias Unicamente generan, de conformidad con lo establecido en el
articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores, un derecho preferente al reingreso en la empresa en
puesto de igual o similar funcidn.

CAPITULO IX

Régimen disciplinario

Articulo 31. Faltas y sanciones.

Las faltas cometidas seran sancionadas y se clasificaran atendiendo a su importancia o
trascendencia en leves, graves o muy graves:

A) Faltas leves: Tendran la consideracién de faltas leves:

1. La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de quince
minutos en un mes.

2. El abandono del trabajo sin causa justificada, aun cuando sea por breve tiempo. Si como
consecuencia del mismo, se originase perjuicio grave a la empresa o fuese causa de accidente a
sus companferos de trabajo, esta falta podra ser considerada como grave o muy grave, segun los
casos.

3. Falta de aseo y limpieza personal cuando sea de tal indole que pueda afectar al proceso
productivo e imagen de la empresa.

4. No atender al publico con la correccién y diligencia debidas.

5. Utilizar los medios de comunicacion de la empresa para usos distintos para los que esté
habilitado, incluido el correo electréonico, asi como el empleo de teléfonos méviles durante la
jornada laboral en contra de las instrucciones de la empresa.

B) Faltas graves: Se consideran como faltas graves las siguientes:

1. La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, cuando exceda de treinta
minutos en un mes.

2. Ausencia al trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada, de un dia al mes.
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3. La desobediencia a las 6rdenes de los superiores en cualquier materia de trabajo. Si
implicase quebranto manifiesto de la disciplina o de ella se derivase perjuicio para la empresa,
podra ser considerada como falta muy grave.

4. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada laboral.

5. Tres o mas faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y
habiendo mediado comunicacidn escrita.

6. Las discusiones con otros empleados en presencia de publico o que trascienda a éste.

7. Tolerar a los trabajadores/as subordinados que quebranten las normas de seguridad e
higiene en el trabajo.

8. La no presentacién de los partes de baja y sucesivos de confirmacion en los plazos
establecidos para ello.

C) Faltas muy graves: Se consideran como faltas muy graves las siguientes:

1. La ausencia al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada de mas de un dia al
mes.

2. 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. Hacer negociaciones de comercio o industria por
cuenta propia o de otra persona, venderse o cobrarse a si mismo, sin expresa autorizacion de la
empresa.

3. La simulacién de enfermedad o accidente.

4. Simular la presencia de otro trabajador/a, por cualquier medio de los usuales para verificar
la presencia del trabajador/a en la empresa.

5. Falta notoria de respeto o consideracion al publico.

6. Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en primeras materias, Utiles,
herramientas, maquinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de Ia
empresa.

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

8. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que pueda afectar al proceso
productivo e imagen de la empresa.
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9. Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad, falta de respeto y consideracion a
los jefes o familiares, asi como a los compafieros de trabajo y al publico en general.

10. La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.

11. Disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento normal de su trabajo siempre que
no esté motivada por derecho alguno reconocido por las leyes.

12. Transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio
del trabajo.

13. No respetar, conociendo las medidas o normas de seguridad, por negligencia, descuido o
por voluntad propia, las medidas de proteccidn derivadas del Plan de Prevencion de Riesgos o
impuestas por la empresa en evitacién de los mismos.

14. El 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/a o de otros trabajadores/as.

15. Toda conducta, en el ambito laboral, que atente gravemente al respeto a la intimidad vy
dignidad mediante la ofensa, verbal o fisica, de caracter sexual o acoso moral. Si la referida
conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una posicién jerarquica, supondra una circunstancia
agravante de aquélla.

16. La transgresiéon de las normas de seguridad informatica o el quebranto de Ia
confidencialidad de los datos.

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

18. Facilitar la clave de acceso individual a otra persona, simular la identidad de otro
utilizando su clave y la creacién de copias de ficheros sin la autorizacion de la empresa.

Sanciones: Corresponde a la Direccidon de la Empresa la facultad de imponer sanciones en los
términos estipulados en el presente Convenio. Para la imposicién de sanciones se seguiran los
tramites previstos en la legislacion laboral de aplicacion.

Graduacién de sanciones: Las sanciones que podran imponerse en cada caso, atendiendo a la
gravedad de la falta cometida, son las que se detallan a continuacién:

1. Por faltas leves: Amonestacién por escrito y suspension de empleo y sueldo de hasta tres
dias.

2. Por faltas graves: Suspension de empleo de cuatro a quince dias.
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3. Por faltas muy graves: Suspension de empleo de dieciséis a sesenta dias y/o despido.

Prescripcion: Las faltas prescribirdan de conformidad con lo establecido en el articulo 59 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO X

Condiciones sociales

Articulo 32. Incapacidad temporal.

En el caso de situacion legal de Incapacidad temporal por accidente laboral, enfermedad
profesional y hospitalizaciéon, durante el tiempo en que el trabajador/a tenga derecho a
prestaciones econémicas, complementara las mismas hasta el 100% del salario base de Grupo,
CPSB y CPP10 del trabajador/a desde el primer dia.

En el caso de situacion legal de Incapacidad Temporal por contingencias comunes, en el que
la Seguridad Social o la Mutua Patronal reconozca el pago de prestaciones, la empresa, durante el
tiempo en el que el trabajador/a tenga derecho a prestaciones econémicas, complementara las
mismas hasta el 100% del salario base de Grupo, CPSB y CPP10 del trabajador/a desde el
momento en el que el trabajador/a tenga derecho a prestacion.

Los periodos de baja seran considerados tiempo de trabajo efectivo a efectos del
cumplimiento de la jornada maxima establecida en el presente Convenio.

Articulo 33. Prendas de trabajo.

La empresa abonard a los empleados la cantidad de 45 euros anuales en concepto de
uniformidad abonables en 12 mensualidades.

En este sentido se establecen como reglas exigibles de uniformidad en los establecimientos
Primark las siguientes:

Camisa negra.

Pantalén negro.

Igualmente la empresa proveerd a aquellos otros que por su especial desempefio asi lo
requieran de los EPIS correspondientes segun la evaluacion de riesgos.

Los empleados vendran obligados a llevar puestas las prendas de uniformidad, asi como
cualquier otro signo de identificacion que se establezca, debiendo conservar la uniformidad en



buenas condiciones y a observar las medidas de seguridad, higiene y decoro impuestas por la
compainia.

Las partes podran acordar el establecimiento de otros sistemas de tratamiento de la
Uniformidad.

En cualquier caso este abono se realizara dentro del afo fiscal de la empresa.

Articulo 34. Seguro de accidentes.

Las empresas formalizardn un Seguro Colectivo de Accidentes para los supuestos de
fallecimiento y/o para los supuestos de incapacidad permanente absoluta y gran invalidez
derivados de accidente laboral por importe de 24.000 euros.

Las empresas entregaran copia del Seguro Colectivo suscrito a la representacion de los
trabajadores/as.

El trabajador/a podra designar libremente al beneficiario de dicho seguro. Si asi no lo hiciere,
se estara a lo establecido en el Derecho de Sucesiones vigente.

En cualquier caso este abono se realizara dentro del afio fiscal de la empresa.

Articulo 35. Beneficios en compras.

Dadas las especiales caracteristicas comerciales de «Primark Tiendas Espafa, S.L.U.», se
establece un beneficio en compras en la empresa de un descuento del 130 euros/afio en las
compras que realice el trabajador/a, abonables en doce mensualidades.

En cualquier caso este abono se realizara dentro del afio fiscal de la empresa.

Articulo 36. Gastos de desplazamiento y kilometraje.

Los trabajadores/as que tengan, por indicacion de la Direccién, que ejecutar viajes o
desplazamientos a poblaciones distintas, a aquellas en que radique su centro de trabajo, tendran
derecho a que se le abonen los gastos que hubieran efectuado, presentando los justificantes
correspondientes, de conformidad con la politica de la empresa.

Anualmente se informara a los comités de cada centro de trabajo sobre la politica aprobada
por la empresa en esta materia.

Cuando en los desplazamientos el trabajador/a utilice su vehiculo particular, devengara en
concepto de compensacidén de gastos por la utilizacién la cantidad de 0,19 euros por kildémetro,
que se vera incrementado de conformidad con lo establecido en el Reglamento del Impuesto de la
Renta de las Personas Fisicas.
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CAPITULO XI

Salud laboral

Las partes firmantes del presente Convenio coinciden en que la proteccion de los
trabajadores/as en materia de Salud y Seguridad constituye un objetivo basico y prioritario en la
empresa. Ambas partes consideran que para conseguirlo se requiere el establecimiento y
planificacion de acciones preventivas en cada centro de trabajo y que las mismas tengan como
Unico fin la eliminacion del riesgo en su origen, incluido el que derive de cuestiones relacionadas
con la organizacion del trabajo y mediante la evaluacidon correspondiente, la reducciéon o control
del mismo.

Articulo 37. Examenes de salud.

El empresario garantizard a los trabajadores/as a su servicio la vigilancia periédica de su
estado de salud en funcién de los riesgos inherentes al trabajo.

La vigilancia tendra caracter voluntario exceptuando, previo informe de los representantes de
los trabajadores/as, las situaciones en las que el reconocimiento médico sea imprescindible para
evaluar efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud, cuando haya que verificar si el
estado de salud de un determinado trabajador/a puede constituir un peligro para él mismo o para
otras personas relacionadas o cuando asi esté establecido en una disposicidn legal en relacion con
la proteccion de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad.

Las medidas de vigilancia y control de la salud se llevaran a cabo respetando el derecho a la
intimidad y a la dignidad de la persona y la confidencialidad de toda la informacion relacionada
con su estado de salud.

La vigilancia de la salud estara orientada en funcidn de los riesgos inherentes a los puestos de
trabajo y sometida a los protocolos especificos con respecto a los factores de riesgo a los que
esté expuesto el trabajador/a, cumpliendo las especificaciones de la legislacion aplicable en la
materia.

Articulo 38. érganos de representacion de los trabajadores/as en materia de
prevencion de riesgos laborales.

Los trabajadores/as tienen derecho a participar en la empresa en las cuestiones relacionadas
con la prevencion de riesgos en el trabajo.

Se podra constituir un Comité Intercentros, con las funciones que el acuerdo le atribuya.

CAPITULO XII

Medio ambiente
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Las partes se comprometen a la realizacién de las actividades necesarias tendentes a
conseguir los siguientes objetivos:

Promover y conseguir actuaciones responsables en materia de medio ambiente. Acordando
medidas de actuacion.

Establecer unos objetivos cuantitativos de mejora, para hacer visible el progreso conseguido.

El empleo de técnicas de buena gestion medioambiental y comunicacién de los resultados
obtenidos a los representantes de personal.

Integrar en programas de formacién a los Delegados de Medio Ambiente relacionadas con
cuestiones medioambientales, a los representantes de personal y al resto de la plantilla.

Articulo 39. Designacion del delegado medioambiental.

Los representantes de los trabajadores designaran de entre la representacién legal de los
trabajadores a los Delegados de Medio Ambiente en su ambito de representacion con las
siguientes funciones y competencias:

1. Colaborar con la direccién de la empresa en la mejora de la accién medioambiental, en el
marco de los principios generales definidos y acordados para la intervencién medioambiental.

2. Promover y fomentar la cooperacion del personal, en el cumplimiento de la normativa
medioambiental, asi como de las politicas y objetivos medioambientales que se establezcan para
la empresa.

3. Ejercer una labor de seguimiento sobre el cumplimiento de la normativa de medio
ambiente.

4. Colaborar con el disefio y desarrollo de las acciones formativas en materia relacionada con
las obligaciones medioambientales de la empresa.

5. Colaborar con la diferenciacion en la generacién de residuos entre:

Residuos urbanos: Basura comun, vidrio, plasticos, carton...
Residuos especiales: Téner, aceites...

Residuos peligrosos: Pilas, fluorescentes, aerosoles...
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CAPITULO XIII

Derechos sindicales

La empresa respetara el derecho de todos los trabajadores/as a sindicarse libremente y a no
discriminar ni hacer depender el empleo de un trabajador/a a la condicién de que no se afilie o
renuncie a su afiliacién sindical.

Articulo 40. Horas sindicales.

Para facilitar la representacion a nivel superior al centro de trabajo, los sindicatos podran
utilizar el sistema de acumulacién de horas a nivel del conjunto de la empresa.

Esta acumulacién de horas lo serd con caracter estatal y anual, correspondiendo la
distribucidén de las mismas a la organizacion sindical correspondiente.

A tal efecto, los Delegados de Personal, miembros de Comités de empresa y Delegados
sindicales podran renunciar a todo o parte del crédito de horas por escrito a favor de otra u otras
personas representantes de los trabajadores elegidos en las mismas candidaturas de las
elecciones sindicales.

En el caso de que la acumulacién de horas sindicales en alglin o algunos representantes
suponga su ausencia al trabajo en mas del 75% de su jornada el sindicato debera indicar los
periodos mensuales en que se mantendra tal situacion a los efectos de prever adecuadamente la
sustitucion en sus funciones en la empresa.

Los delegados sindicales, delegados de personal y miembros del Comité de Empresa cuyas
retribuciones estén fijadas en parte por comisiones sobre ventas, percibirdan desde el momento de
su eleccion y durante la utilizacion de las horas de garantia el salario como si estuviesen
prestando servicios de forma efectiva.

Articulo 41. Comité intercentros.

Al amparo de lo establecido en el articulo 63.3 del Estatuto de los Trabajadores, se constituira
un Comité Intercentros, como 6rgano de representacion colegiado, para servir de resoluciéon de
todas aquellas materias que, excediendo de las competencias propias de los Comités de Centro o
Delegados de Personal, por ser cuestiones que afectan a varios centros de una misma empresa,
deban ser tratados con caracter general.

Al Comité Intercentros le serd de aplicacion lo dispuesto en el articulo 65 del Estatuto de los
Trabajadores.

Los miembros del Comité Intercentros seran designados de entre los componentes de los
distintos comités de centros o delegados de personal, y en la constitucidén del Comité Intercentros
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se guardara la proporcionalidad entre los Sindicatos presentes, segun los resultados electorales
en la empresa, de conformidad con el siguiente baremo:

Hasta 3.000 empleados: 7 miembros.
De 3.001 a 5.000 empleados: 9 miembros.

Mas de 5.000 empleados: 13 miembros.

Para la distribucién de puestos entre los sindicatos, se seguiran las reglas establecidas en el
articulo 71.2.b) del Estatuto de los Trabajadores, salvo el parrafo primero, sustituyéndose el
término lista por el de sindicato, y el de voto valido por el de Miembro del Comité o Delegado de
Personal.

La designacion de Miembro de Comité Intercentros se realizard por los sindicatos mediante
comunicacion dirigida a la empresa. La composicién del Comité Intercentros se comunicara al
SMAC publicadndose en los tablones de anuncios.

Los cambios que se produzcan en la representacién con motivo de elecciones que no sean
generales en el ambito de la empresa, se tendran en cuenta con caracter anual, a 31 de
diciembre, para modificar en su caso la composicion del Comité Intercentros.

El Comité Intercentros asume las competencias previstas en los articulos 64 y 41 del Estatuto
de los Trabajadores, cuando las medidas o reivindicaciones afecten a mas de un centro de
trabajo.

El Comité Intercentros se regird en su funcionamiento por las normas establecidas en el
Estatuto de los Trabajadores para los Comités y sus decisiones en las materias de su competencia
seran vinculantes para la totalidad de los trabajadores/as.

Disposicion adicional primera. Solucién extrajudicial de conflictos.

Las partes firmantes del presente Convenio colectivo acuerdan adherirse en su totalidad y sin
condicionamiento alguno, al ASAC vinculando en su consecuencia, a la totalidad de los
trabajadores/as y empresas incluidos en el ambito territorial y funcional que representan.

Disposicion adicional segunda. Comision Mixta de Interpretaciéon y Control.

Las partes firmantes del presente texto constituirdn una Comisiéon Mixta que entendera de
todas las cuestiones relacionadas con la interpretacion de las normas contenidas en el presente
Convenio.

1. La Comisién mixta estara formada por siete miembros unitarios en total en representacion
de los Sindicatos con presencia en los Comités de Empresa/Delegados de Personal de «Primark
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Tiendas Espafia, S.L.U.», en representacion de los trabajadores/as y por otros siete miembros en
representacion de la empresa. Igualmente se elegirdan otros tantos suplentes, designados por
cada una de las representaciones sefialadas.

2. Ambas partes podran ser asistidas por los asesores que estimen conveniente segun las
materias a tratar, con voz pero sin voto.

3. La Comision elegird de entre sus miembros a un Presidente y a un Secretario, que recaera
alternativamente en cada una de las representaciones.

4. De las reuniones celebradas por la Comisién se levantara acta en la que figuraran las
decisiones tomadas, debiendo ser firmadas las mismas por la totalidad de los miembros
asistentes a ellas.

5. La Comision se constituird formalmente a la firma del presente Convenio dotandose de un
Reglamento de funcionamiento.

Esta Comision Mixta tendra, ademas de las funciones que expresamente se han manifestado
en el presente convenio, las siguientes:

a) Interpretacion del presente Convenio en su mas amplio sentido.
b) Aplicacién de lo pactado y vigilancia de su cumplimiento.

c) Seguimiento de aquellos acuerdos cuyo desarrollo debe producirse en el tiempo y durante
la totalidad de la vigencia de los mismos.

d) Mediacién, arbitraje y conciliacién, en caso de conflicto entre Empresa y un trabajador/a o
trabajadores/as, en el supuesto de conflicto colectivo. A instancia de uno de sus 6rganos podra
solicitarse la inmediata reunion de esta Comision a los efectos de interponer su mediacion,
interpretar lo acordado y ofrecer su arbitraje.

e) Entender, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y jurisdiccional sobre la
interposicién de cualquier tipo de controversia o conflicto de caracter colectivo, especialmente en
lo referido al ambito funcional, recogido en el articulo 1 del presente Convenio, que pudiera surgir
como consecuencia de la aplicacién de la norma acordada.

Tendran el caracter de controversia o conflicto colectivo, las disputas laborales que
comprendan a una pluralidad de trabajadores/as, o en las que la interpretacion objeto de la
divergencia, afecte a intereses suprapersonales.

Una vez notificada a la Comisibn mixta la correspondiente controversia por parte del
interesado o interesados, ésta debera emitir el preceptivo dictamen al respecto en un plazo
maximo de veinte dias, a contar desde la fecha de recepcidn del escrito en que se desarrolle la
cuestion objeto de conflicto.



Las discrepancias que puedan surgir en el seno de la comisidn mixta en relacidon con
cualquiera de las materias de su competencia a ella atribuidas, salvo las materias excepcionadas
por ley, se someteran a mediacidon de acuerdo con lo regulado en el ASAC, y de conformidad con
la Disposicion adicional primera del presente convenio.

Disposicion adicional tercera. Procedimientos para solventar de manera efectiva las
discrepancias derivadas para la no aplicacion de condiciones de trabajo del articulo
82.3 del TRLET.

Las partes convienen, en caso de concurrencia de las causas establecidas en el articulo 82.3
del TRLET, proceder a la no aplicacién de las condiciones de clasificacién profesional, jornada y
salario, para lo cual debera de existir acuerdo entre las partes.

En este caso y con caracter previo las partes procederan de conformidad con lo establecido en
el articulo 83.2 del TRLET a la apertura del meritado periodo de consultas, que sequira los
trdmites previstos en dicho precepto.

En caso de que sometida la eventual discrepancia a la Comisién Mixta del Convenio, y no
alcanzado un acuerdo dentro del plazo contemplado en el articulo 82.3 del TRLET, las partes
deberan recurrir a los procedimientos que se hayan establecido en los acuerdos interprofesionales
de dmbito estatal o autondmico, previstos en el articulo 83 del TRLET.

Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran aplicables los procedimientos
a los que se refiere el parrafo anterior o estos no hubieran solucionado la discrepancia, las partes
acuerdan someter la discrepancia a la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos para
la eventual solucién de la misma.

Disposicion adicional cuarta. Plan de Igualdad y Procedimiento de tratamiento de
situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo en el trabajo.

Se acuerda expresamente por las partes asumir y aceptar en su integridad como parte del
Convenio colectivo, el contenido del Plan de Igualdad, firmado el fecha 12 de noviembre de 2012
por la Direccién de la Empresa y de otra por las secciones sindicales de CC.00., FETICO y UGT,
en representacion de los trabajadores, publicado en el Boletin Oficial del Estado.

Se acuerda expresamente por las partes asumir y aceptar en su integridad como parte del
Convenio colectivo, el contenido del Procedimiento de tratamiento de situaciones de acoso sexual
y acoso por razén de sexo en el trabajo suscrito por unanimidad de la Comision para la
elaboracion del Plan de Igualdad, siendo firmado el 12 de noviembre de 2012 por la Direccién de
la Empresa y de otra por las secciones sindicales de CC.00., FETICO y UGT, en representacién de
los trabajadores.

Disposicion adicional quinta. Compromiso de empleo.

1. Compromiso de empleo: A lo largo de la vigencia del Convenio Colectivo y a nivel de centro
de trabajo, la empresa mantendrd un porcentaje de contratacidon eventual no superior al 30 por
ciento de promedio anual.



Quedan excluidos de este compromiso aquellos centros de trabajo con menos de dos afios
completos desde la fecha de apertura.

A estos exclusivos efectos se entiende por contratacion eventual (articulo 15.1.b del ET)
aquella que no sea la derivada de contratos perfeccionados para la campafa de navidad.

2. Seguimiento e informacién: Con caracter anual, y en la primera reunién del ano del Comité
Intercentros, la direccion de la empresa darad cuenta al Comité intercentros del cumplimiento de
estos Acuerdos.

Disposicion transitoria primera. Adaptacion al nuevo panorama de la distribuciéon a
nivel Nacional.

Con objeto de atenuar las consecuencias de la merma de la retribucidn variable sobre los
ingresos efectivamente percibidos a lo largo de 2012, los trabajadores/as en alta a la fecha de
firma del presente convenio colectivo, que en tal afio 2012 hubieran percibido cuantias
compensatorias del trabajo en domingos o festivos percibiran de una sola vez, en concepto de
«indemnizacién especial domingos/festivos II convenio», una cantidad equivalente al importe de
las percepciones que hubiesen percibido en el afio 2012 por tal concepto.

Las cantidades percibidas en 2013 antes de la firma del convenio colectivo, por aplicacién del
antiguo articulo 19.2, no seran objeto de compensacion.

A partir del 1 de junio de 2013, el trabajo en domingo o festivo de apertura comercial,
siempre y cuando el empleado preste servicios durante mas de tres dias de trabajo a la semana
en computo anual se retribuird a razén de 20 € brutos por domingo o festivo efectivamente
trabajado. Los trabajadores/as que presten servicios bajo este sistema en un numero inferior a
seis horas diarias percibirdan la cuantia anteriormente sefalada, en funcién de la jornada
realizada, es decir a prorrata.

Disposicion transitoria segunda.

Las vacaciones planificadas del afio 2013 se regularan de conformidad con las condiciones
previstas en el articulo 21 del anterior convenio colectivo publicado en el BOE de fecha 12 de julio
de 2010.

Disposicion transitoria tercera.

Aquellos trabajadores contratados con anterioridad a la entrada en vigor del presente
Convenio en el Grupo 0, pasaran al Grupo 1 en los términos contenidos en el Convenio vigente en
el momento de su contratacion.

Disposicion final.



En el caso de que durante la vigencia del presente Convenio colectivo se publicase en el
Boletin Oficial del Estado un Convenio Colectivo Sectorial para el ambito de todo el territorio del
Estado espafiol y su ambito de aplicacion fuese coincidente con la actividad desarrollada por
«Primark Tiendas Espafia, S.L.U.», las partes se reunirdan para tratar la eventual aplicacién de
dicho convenio colectivo en la empresa.

Revision salarial del Convenio colectivo de Primark
Tiendas, SLU. 2014

Visto el texto de la revision salarial del Convenio colectivo de la empresa Primark Tiendas,
S.L.U. (Cddigo de convenio n.°© 90018062012010), que fue suscrito con fecha 3 de julio de 2014
por la Comisién Mixta de interpretacién y control del Convenio colectivo de la que forman parte
los representantes de la empresa y de los trabajadores en su representacion, y de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo,

Esta Direccién General de Empleo, resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion de la citada revision salarial en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios electrénicos
de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.

Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 6 de agosto de 2014.-El Director General de Empleo, P.S. (Real Decreto 343/2012,
de 10 de febrero), el Subdirector General de Programacién y Actuacién Administrativa, Juan
Manuel Gutiérrez Hurtado.

ACTA DE LA COMISION MIXTA DE INTERPRETACION Y CONTROL DEL
IT CONVENIO COLECTIVO DE PRIMARK TIENDAS, S.L.U.

En Madrid a 3 de julio de 2014 se relUnen, previa convocatoria, las Organizaciones Sindicales
FECTOH-CCOO, y FETICO, con asistencia de los representantes de los trabajadores al margen
referenciado; con la Direccién de Primark Tiendas S.L.U., con el objeto de tratar los temas que
conforman el contenido del siguiente orden del dia:
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Por la representacion de la empresa Primark:

Don José Luis Martinez de Larramendi.
Dofia Juana Rodero.
Dofia Maria Fernandez.

Don Jorge Gomez/dofia Eva Marin (Asesores).

Por la representacion de los trabajadores:

FECCOHT-CC.OO0.:

Dofia Rosario Carmona (Santiago).
Dofia Beatriz Avila (Parque Corredor).
Dofia Irene Gonzalez (Elche).

Dofia Jenifer Cano (Diagonal).

Dofa Angeles Rodriguez (Asesora).

FETICO:

Dofia Maria Angeles Gonzéalez (Plenilunio).
Dofia Maria José Mangado (Puerto Venecia).

Don Luis Pablo Pérez (Asesor).

UGT:

Dofia Esther Garcia (Xanadu).

Dofa Amaia Villanueva (Asesora).

oppreqe™
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Don Rubén Ranz (Asesor).

Primero.

Ratificacién por parte de la Comisién Mixta del Convenio del Acta suscrita por la Direccién de
Primar Tiendas, SLU y las Organizaciones sindicales firmantes del II Convenio Colectivo de
Primark Tiendas, S.L.U., de fecha 7 de octubre de 2013. aprobacion tablas salariales vigentes
desde el 1 de octubre de 2013.

La Comisidn Mixta por unanimidad procede a la ratificacion del Acta suscrita por la Direccion
de Primar Tiendas, S.L.U., y las Organizaciones sindicales firmantes del II Convenio Colectivo de
Primark Tiendas, S.L.U., de fecha 7 de octubre de 2013.

A tales efectos, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 26, el incremento fijado con
efectos del dia 1 de octubre de 2013, es del 0,4% sobre los salarios base de grupo y el
complemento personal de salario base (CPSB), siendo las nuevas tablas resultantes, las
siguientes:

Tablas salariales definitivas. Vigencia: A partir 1 de octubre 2013. Incremento: 0,4%

Salario base afio | Salario base hora
Grupo profesional - -

Euros Euros
Grupo 0 13.050,39 7,37
Grupo | 15.066,30 8,51
Grupo 1l 16.976,11 9,59
Grupo Il 19.098,13 10,79

Se hace constar que tal incremento ha sido aplicado por la Direccién de la Empresa desde el
pasado 1 de octubre de 2013, de conformidad con el acuerdo alcanzado en el acta suscrita de
fecha 7 de octubre de 2013.

Segundo.

Aplicacion y revisién de lo dispuesto en el articulo 26 del II Convenio Colectivo de Primark
Tiendas, S.L.U. Clausula de Garantia Salarial. Aprobacion tablas salariales vigentes desde el 1 de
enero de 2014.

Se aporta por la Direccion, certificado expedido por el INE en el que se constata que el Indice
del Comercio al por menor a precios constantes en Grandes Superficies General, una vez
deducido el efecto de la inflacidén para el afio 2012 fue de 84,60; y para el afio 2013 ha sido de
80,84 (Se adjunta certificado a la presente acta).

Consecuentemente, la Comisién Mixta, acuerda por unanimidad, que no procede la aplicacion
de la clausula de garantia salarial, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 26 del II
Convenio Colectivo de Primark Tiendas, S.L.U.
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A tales efectos, la Comisidon Mixta procede a aprobar como definitivas las tablas vigentes con
efectos 1 de enero de 2014:

Tablas salariales definitivas. Vigencia: A partir 1 de enero de 2014

Salario base afio | Salario base hora
Grupo profesional - -

Euros Euros
Grupo 0 13.050,39 7,37
Grupo | 15.066,30 8,51
Grupo 1l 16.976,11 9,59
Grupo Il 19.098,13 10,79

Finaliza la reunién procediendo a la habilitacion de dofia Eva Marin Oliaga para que, en
nombre de la Comisidn, lleve a cabo cuantos tramites sean precisos en orden al depdsito, registro
y posterior publicacidén de la presente Acta en el «Boletin Oficial del Estado».

Y no habiendo mas asuntos que tratar se levanta la sesion y, de ella, la presente Acta que,
una vez leida y encontrada conforme, se firma por los asistentes en el lugar y fecha arriba
indicados.

Revision salarial del Convenio colectivo de Primark
Tiendas, SLU. 2014

Visto el texto de la revisidon salarial del Convenio colectivo de la empresa Primark Tiendas,
SLU (Cddigo convenio n.© 90018062012010), que fue suscrito, con fecha 23 de octubre de 2014,
por la Comisién Mixta de Interpretacién y Control del Convenio de la que forman parte los
representantes de la empresa y de los trabajadores en representacion de ambas partes, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y
en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion de la citada revision salarial en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios electrénicos
de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisiéon Negociadora.

Segundo.

Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».



Madrid, 11 de diciembre de 2014.-El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio Thibault
Aranda.

ACTA DE LA COMISION MIXTA DE INTERPRETACION Y CONTROL DEL
IT CONVENIO COLECTIVO DE PRIMARK TIENDAS, S.L.U.

Por la Representaciéon empresa Primark:

Dofia Juana Rodero.
Dofia Maria Fernandez Huerta.

Dofia Eva Marin Oliaga (Asesor/a).

Por la Representacién de los Trabajadores:

CC.00.:

Dofia Beatriz Avila.
Dofia Irene Gonzalez.
Dofa Jenifer Cano.
Doina Rosario Carmona.

Dofia Angeles Rodriguez (Asesor/a).

FETICO:

Dofia Gema Gomez.
Dofia M.2 Angeles Gonzalez.

Dofia Leticia Fernandez (Asesor/a).
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UGT:

Dofia Esther Garcia Gomez.

Dofla Amaia Villanueva (Asesor/a).

En Madrid a 23 de octubre de 2014, la Comision Mixta del II Convenio Colectivo, compuesta
en representacién de las Organizaciones Sindicales CCOO, FETICO y UGT de los representantes
de los trabajadores antes referenciados; con la Direccién de Primark Tiendas, S.L.U., con el
objeto de tratar los temas que conforman el contenido del siguiente orden del dia:

Unico.

Aplicacion Incremento salarial previsto en el articulo 26 del II Convenio Colectivo de Primark
Tiendas, S.L.U.

La comisidon mixta por unanimidad procede de conformidad con lo dispuesto en el articulo 26
a aplicar el incremento fijado para el afio 2014 del 0,6% sobre los salarios base de grupo vy el
complemento personal de salario base (CPSB), con efectos del dia 1 de octubre de 2014.

A tales efectos, se procede a aprobar las nuevas tablas resultantes, con efectos de 1 de
octubre de 2014:

Tablas salariales afio 2014. Articulo 26

(Vigencia a partir 1 de octubre 2014)

Incremento: 0,6%

Salario Base Ao | Salario Base Hora
Grupo Profesional - -

Euros Euros
Grupo 0 13.128,69 7,42
Grupo | 15.156,70 8,56
Grupo Il 17.077,97 9,65
Grupo Il 19.212,72 10,85

Finaliza la reunién procediendo a la habilitacion de dofia Eva Marin Oliaga para que, en
nombre de la Comisidn, lleve a cabo cuantos tramites sean precisos en orden al depdsito, registro
y posterior publicacidn de la presente Acta en el Boletin Oficial del Estado.



Y no habiendo mas asuntos que tratar se levanta la sesion y, de ella, la presente Acta que,
una vez leida y encontrada conforme, se firma por los asistentes en el lugar y fecha arriba
indicados.

Tablas salariales para el ano 2015 del Convenio
colectivo de Primark Tiendas, SLU.

Visto el texto de las tablas salariales para el afio 2015 del Convenio colectivo de la empresa
Primark Tiendas, SLU (Cdédigo de Convenio n.° 90018062012010), que fue suscrito con fecha 15
de abril de 2015, de una parte, por los designados por la direccion de la empresa en
representacion de la misma y, de otra, por los representantes de los trabajadores en
representacion de los mismos, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 vy
3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion de las citadas tablas salariales en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios electrénicos
de este Centro directivo, con notificacion a la Comisién negociadora.

Segundo.

Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado>.

Madrid, 19 de junio de 2015.-El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio Thibault
Aranda.

ACTA DE LA COMISION MIXTA DE INTERPRETACION Y CONTROL DEL
II CONVENIO COLECTIVO DE PRIMARK TIENDAS, SLU

Por la representacion de la empresa Primark:

Don Stephen Mullen.

Dofia Juana Rodero.



ARAGON
e?e’“dlente .

oppreqe™

N

Dofia Eva Marin Oliaga (Asesora).

Por la representacion de los trabajadores:

CC. 00.:

Dofia Beatriz Avila.

Don Jorge Martinez.
Dofia Jennifer Cano.
Dofia Rosario Carmona.

Dofia Angeles Rodriguez (Asesora).

FETICO:

Dofa Susana Garcia.
Don Javier de la Torre.

Don Israel Blasco (Asesor).

UGT:

Dofia Esther Garcia.

Dofla Amaia Villanueva (Asesora).

En Madrid, a 15 de abril de 2015, la Comisidon Mixta del II Convenio Colectivo, compuesta en
representacion de las Organizaciones Sindicales CC. O0., FETICO y UGT de los representantes de
los trabajadores antes referenciados; con la Direccion de Primark Tiendas, SLU, con el objeto de
tratar los temas que conforman el contenido del siguiente Orden del dia:

Unico.
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Aplicacion articulo 26 del II Convenio Colectivo de Primark Tiendas, SLU, cldusula de Garantia
Salarial. Aprobacidn tablas salariales de 1 de enero de 2015.

Se aporta por la Direccion, certificado expedido por el INE en el que se constata que el Indice
del Comercio al por menor a precios constantes en Grandes Superficies General, una vez
deducido el efecto de la inflacion para el afio 2013, fue de 80,878; y para el ano 2014 ha sido de
81,939. (Se adjunta certificado a la presente Acta.)

Consecuentemente, la Comisidon Mixta acuerda, por unanimidad, la aplicacién de la clausula
de Garantia Salarial, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 26 del II Convenio Colectivo
de Primark Tiendas, SLU, que establece:

Clausula de garantia salarial

Los salarios base reflejados en el presente Convenio colectivo y el Complemento Personal de
Salario Base (CPSB) podran tener los siguientes incrementos adicionales, en funcion del
comportamiento del Indice del Comercio al por Menor a precios constantes en Grandes
Superficies General, una vez deducido el efecto inflacion, que el Instituto Nacional de Estadistica
facilita mensual y anualmente al Ministerio de Economia:

Afio 2014: Los salarios se incrementaran el 1 de enero de 2015 en un 0,6 % siempre y
cuando el Indice sefialado en el encabezamiento supere el indice del afio 2013, en el ejercicio
2014.

A tales efectos, la Comision Mixta procede de conformidad con lo dispuesto en el articulo 26
del Convenio, a aplicar el incremento fijado para el afio 2014: 0,6% sobre los salarios base de
grupo y el complemento personal de salario base (CPSB), con efectos del dia 1 de enero de 2015,
aprobando las nuevas tablas resultantes:

TABLAS SALARIALES ANO 2015

(A partir de 1 de enero de 2015)
Salario base | Salario base

Grupo profesional (Afo) (Hcira)
Euros Euros
Grupo 0 13.207,46 7,46
Grupo | 15.247,64 8,61
Grupo 11 17.180,44 9,71
Grupo 111 19.327,99 10,92

Se acuerda por la Comisidén que los salarios base reflejados en la presente Acta, asi como el
incremento fijado del complemento personal de salario base (CPSB) sea de aplicacién a partir de
la nébmina del mes de abril 2015.



Respecto a los atrasos (desde el 1 de enero de 2015 hasta el 31 de marzo de 2015) que
correspondan, se abonaran en una nédmina en el mes de junio de 2015.

Finaliza la reunién procediendo a la habilitacion de dofia Eva Marin Oliaga para que, en
nombre de la Comisidn, lleve a cabo cuantos tramites sean precisos en orden al depdsito, registro
y posterior publicacién de la presente Acta en el «Boletin Oficial del Estado».

Y no habiendo mas asuntos que tratar se levanta la sesion y, de ella, la presente Acta que,
una vez leida y encontrada conforme, se firma por los asistentes en el lugar y fecha arriba
indicados.

Tablas salariales para el aino 2015 del Convenio
colectivo de Primark Tiendas, SLU.

Visto el texto de las tablas salariales para el afio 2015 del Convenio colectivo de la empresa
Primark Tiendas, SLU (cédigo de Convenio nim. 90018062012010), que fueron suscritas, con
fecha 23 de octubre de 2015, de una parte por los designados por la Direccidon de la empresa, en
representacion de la misma, y, de otra, por los sindicatos CC.00., FETICO y UGT, en
representacion de los trabajadores afectados, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90,
apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion de las citadas tablas salariales en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios electrénicos
de este Centro directivo, con notificaciéon a la Comisién negociadora.

Segundo.

Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado>.

Madrid, 3 de marzo de 2016.-El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio Thibault
Aranda.

ACTA DE LA COMISION MIXTA DE INTERPRETACION Y CONTROL DEL II CONVENIO
COLECTIVO DE PRIMARK TIENDAS, SLU
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Por la representacion Empresa Primark:

Don Stephen Mullen.
Dofia Juana Rodero.

Dofia Eva Marin Oliaga (asesora).

Por la representacion de los trabajadores:

CC.00.:

Don Jesus Ruiz.
Dofia Laura Guerrero.
Dofia Beatriz Avila.

Dofa Rosario Carmona.

FETICO:

Dofia Gema Gonzalez.
Dofia Nieves Gurruchaga.

Don Israel Blasco.

UGT:

Dofia Esther Garcia.

Dofia Amaia Villanueva (asesora).

En Madrid a 23 de octubre de 2015, la Comision Mixta del II Convenio Colectivo, compuesta
en representacion de las Organizaciones Sindicales CC.00., FETICO y UGT de los representantes
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de los trabajadores al margen referenciado; con la Direccion de Primark Tiendas, SLU, con el
objeto de tratar los temas que conforman el contenido del siguiente orden del dia:

Unico. Aplicacion Incremento salarial previsto en el articulo 26 del II Convenio
Colectivo de Primark Tiendas, SLU.

La comisidon mixta, por unanimidad, procede, de conformidad con lo dispuesto en el articulo
26, a aplicar el incremento fijado para el afio 2015 del 0,6 % sobre los salarios base de grupo y
el complemento personal de salario base (CPSB), con efectos del dia 1 de octubre de 2015.

A tales efectos, se procede a aprobar las nuevas tablas resultantes, con efectos de 1 de
octubre de 2015:

TABLAS SALARIALES OCTUBRE ANO 2015

(A partir de 1 de octubre 2015) Incremento: 0,6 %

Salario base/ano | Salario base/hora
Grupo profesional - -

Euros Euros
Grupo 0 13.286,71 7,51
Grupo I 15.339,12 8,67
Grupo II 17.283,52 9,76
Grupo III. 19.443,96 10,99

Finaliza la reunién procediendo a la habilitacion de dofla Eva Marin Oliaga para que, en
nombre de la Comision, lleve a cabo cuantos tramites sean precisos en orden al depdsito, registro
y posterior publicacidn de la presente Acta en el «Boletin Oficial del Estado>.

Y no habiendo mas asuntos que tratar se levanta la sesion vy, de ella, la presente Acta que,
una vez leida y encontrada conforme, se firma por los asistentes en el lugar y fecha arriba
indicados.

Revision salarial para el 2016 del II Convenio
colectivo de Primark Tiendas, SLU.

Visto el texto del acta de 3 de mayo de 2016, en la que se aprueba la tabla salarial para el
2016 del II Convenio colectivo de la empresa Primark Tiendas, S.L.U. (cddigo de convenio n.°
90018062012010), publicado en el «BOE» de 31-10-2013, acta que fue suscrita por la Comisién
Mixta de Interpretacion y Control de dicho Convenio, en la que estan integrados, de una parte,
los designados por la Direccion de la empresa, en representacion de la misma, y, de otra, los
sindicatos CC.00., FETICO y UGT, en representacion de los trabajadores afectados, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los
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Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre -
«BOE» del 24—, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion de la citada acta de revisidn salarial en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios electrénicos
de este Centro Directivo, con notificacion a la Comision Mixta.

Segundo.

Disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado>.

Madrid, 4 de agosto de 2016.-El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio Thibault
Aranda.

ACTA DE LA COMISION MIXTA DE INTERPRETACION Y CONTROL DEL
II CONVENIO COLECTIVO DE PRIMARK TIENDAS, S.L.U.

Por la representacion de la empresa PRIMARK:

D. Stephen Mullen.
D.a Juana Rodero.

D.a Eva Marin Oliaga (Asesora).

Por la representacion de los trabajadores:

CC. 0O0.:

D.a Rosario Carmona.

D.2 Jennifer Cano.
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D.2 Paloma Camacho.

D. Jorge Martinez.

FETICO:

D. Israel Blasco.
D.2 Alsira Estupifian.
D.2 Gema Gdmez Sierra.

D.a Cristina Campon.

UGT:

D.2 Esther Garcia Gomez.

D.2 Amaia Villanueva (Asesora).

En Madrid, 3 de mayo de 2016, la Comisiéon Mixta del II Convenio Colectivo, compuesta en
representacion de las Organizaciones Sindicales CCOO, FETICO y UGT de los representantes de
los trabajadores al margen referenciado; con la Direccién de Primark Tiendas S.L.U. con el objeto
de tratar los temas que conforman el contenido del siguiente orden del dia:

Unico. Aplicacién del articulo 26 del II Convenio Colectivo de Primark Tiendas, S.L.U.
Clausula de Garantia Salarial. Aprobacion Tablas Salariales 1.01.2016.

Se aporta por la Direccién, certificado expedido por el INE en el que se constata que el indice
del Comercio al por menor a precios constantes en Grandes Superficies General, una vez
deducido el efecto de la inflacion para el ano 2014 fue de 81,939; y para el afio 2015 ha sido de
85,522. (Se adjunta certificado a la presente acta).

Consecuentemente, la Comisidon Mixta, acuerda por unanimidad, la aplicaciéon de la clausula
de garantia salarial, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 26 del II Convenio Colectivo
de Primark Tiendas, SLU que establece:

Clausula de garantia salarial.

Los salarios base reflejados en el presente convenio colectivo y el complemento personal de
salario base (CPSB) podran tener los siguientes incrementos adicionales, en funcién del



comportamiento del Indice del Comercio al por Menor a precios constantes en Grandes
Superficies General, una vez deducido el efecto inflacidon, que el Instituto Nacional de Estadistica
facilita mensual y anualmente al Ministerio de Economia:

Afio 2015: Los salarios incrementados de conformidad con lo dispuesto en el punto anterior,
se incrementaran el 1 de enero de 2016 en un 0,8 % siempre y cuando el Indice sefialado en el
encabezamiento supere el indice del afio 2014, en el ejercicio 2015.

A tales efectos, la Comision Mixta procede de conformidad con lo dispuesto en el Articulo 26
del Convenio, a aplicar el incremento fijado para el afio 2015: 0,8% sobre los salarios base de
grupo y el complemento personal de salario base (CPSB), con efectos del dia 1 de enero de 2016,
aprobando las nuevas tablas resultantes:

Tablas salariales afio 2016

(A partir de 1 de enero 2016)

Salario Base Afio | Salario Base Hora
Grupo Profesional - -

Euros Euros

Grupo 0 13.393,00 7,57

Grupo | 15.461,84 8,74

Grupo 11 17.421,79 9,84
Grupo IlI. 19.599,51 11,07

Se acuerda por la Comisidon que los salarios base reflejados en la presente acta, asi como el
incremento fijado del complemento personal de salario base (CPSB) correspondiente al presente
mes de abril se incluya en la ndmina de ajustes de Abril 16, que se abonara a partir del 13 de
mayo de 2016 (fecha prevista de emision de la orden de transferencia bancaria de la ndmina de
ajuste de abril 16).

Respecto a los atrasos (desde el 1 de enero de 2016 hasta el 31 de marzo de 2016 que
correspondan, se abonaran en la nomina del mes de mayo de 2016, estando previsto su abono a
partir del 27 de mayo de 2016 (fecha prevista de emisidon de la orden de transferencia bancaria
de la nédmina de mayo 16).

Finaliza la reunion procediendo a la habilitacién de D.2 Eva Marin Oliaga para que, en nombre
de la Comision, lleve a cabo cuantos tramites sean precisos en orden al depdsito, registro y
posterior publicacién de la presente Acta en el «Boletin Oficial del Estado».

Y no habiendo mas asuntos que tratar se levanta la sesion vy, de ella, la presente Acta que,
una vez leida y encontrada conforme, se firma por los asistentes en el lugar y fecha arriba
indicados.



Plan de igualdad de Primark Tiendas, SLU.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Primark Tiendas, S.L.U. (cédigo de convenio
n.°© 90100312112013), de conformidad con lo acordado en la disposicién adicional quinta del
convenio colectivo de la citada empresa publicado en el «Boletin Oficial del Estado» de 12 de julio
de 2010, que fue suscrito con fecha 12 de noviembre de 2012, de una parte por los designados
por la Direccién de la empresa en su representacion y de otra por las secciones sindicales de
CC.00., FETICO y UGT, en representacién de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto
en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto Refundido
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Plan de igualdad en el correspondiente Registro de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios electrénicos de este
Centro directivo, con notificacion a la Comision negociadora.

Segundo.

Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado>.

Madrid, 14 de enero de 2013.-El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio Thibault
Aranda.

PRIMARK TIENDAS, S.L.U.

Plan de igualdad

1. Introduccion

1.1 Presentacion de la empresa.

«Primark Tiendas S.L.U.», es una compafiia dedicada al comercio al por menor de una amplia
gama de productos de gran consumo, lider en el sector de la moda y calidad al mejor precio.

«Primark Tiendas, S.LU.», es una filial de Associated British Foods, que cuenta con una
plantilla de 106.000 empleados en 47 paises.
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En junio de 1969, la primera tienda llamada «Penneys» fue abierta en Mary Street, Dublin.
Después de un afio, cuatro tiendas mas se abrian por todo Dublin.

En 1971, la primera tienda fuera de Dublin se abrié en Cork y a finales de ese mismo afio, se
inauguraron 11 tiendas mds y una en de ellas en el norte de Irlanda.

En 1973, el nimero de tiendas habia alcanzado ya las 18 en Irlanda y Primark empezé a
comerciar en Gran Bretafia con cuatro Grandes Almacenes.

En mayo del 2006, Primark abre su primera tienda en Espafia, en Plenilunio (Madrid), seguida
de otra tienda en Murcia (CC. Nueva Condomina), en septiembre del 2006.

A fecha de la presente, Primark Tiendas, S.L.U., cuenta con 32 centros de trabajo ubicados a
lo largo del territorio nacional, teniendo la obligacién de conformidad con lo dispuesto en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante,
Ley de igualdad) de elaborar y aplicar un plan de igualdad que debe ser objeto de negociacion.

Todos los centros de trabajo de Primark se rigen por el primer Convenio Colectivo Primark
Tiendas, S.L.U.

1.2 Marco legal en el que se encuadra el Plan de Igualdad.

La igualdad entre los géneros, sin discriminacion por razén de sexo, es un principio juridico
universal reconocido en diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam
del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién
de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constituciéon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y
la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los
grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH)
dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos que
impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Primark Tiendas, SLU tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH establece la obligacién de las empresas de respetar la igualdad
de trato y oportunidades en el ambito laboral, a cuyo efecto deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacidon laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan



negociar, y en su caso, acordar, con la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras
(RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mas de 250
personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién de un plan de
igualdad que debera ser objeto de negociacidn en la forma en que se determine en la legislacion
laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental de
las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Empresa.

En este sentido, el disefio, implantacion y evaluacién de un Plan de Igualdad en la empresa,
es una herramienta esencial para alcanzar, en el ambito de la misma, la igualdad de trato entre
mujeres y hombres, facilitar la igualdad de oportunidades y eliminar cualquier discriminacion o
desigualdad por razén de sexo:

Igualdad de trato y de oportunidades en:

— Acceso al empleo.

- Clasificacion profesional.

- Formacion.

- Promocién.

- Retribuciones.

- Jornada vy distribucién del tiempo de trabajo.

- Aquellas que puedan ser identificadas en funcién de las caracteristicas del puesto de
trabajo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.
Salud Laboral.
Conciliacién de la vida personal, laboral y familiar.

Violencia de género.



El objetivo principal de esta Comision se centra en detectar aquellas situaciones y proponer
medidas correctoras o de mejora que permitan alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

1.3 Compromiso de la empresa con la igualdad.

Con fecha 9 de febrero del presente ejercicio se constituyd la Comisidon Negociadora de
Primark para la elaboracién del Plan de Igualdad: analizando la informacién sobre las distintas
Areas de Recursos Humanos, elaborando un diagndstico de la evolucidn y situacion para detectar
las distintas formas de discriminacion o desigualdad entre los géneros que pudieran existir en la
empresa.

El compromiso de la Direccion con la Igualdad y no Discriminacion es el motor fundamental
para alcanzar la implicaciéon de la plantilla en esta tarea y, conjuntamente, conseguir que este
Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacién de
las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de
vida y del aumento de la productividad.

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico de la situacion y
posicion de las mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar la presencia de
discriminaciones y/o desigualdades, directas o indirectas, que requieran adoptar medidas para
erradicar su existencia y corregir cualquier desviacién del principio fundamental de respeto a la
Igualdad.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres
en el acceso a la empresa, la contrataciéon y las condiciones de trabajo, la promocion, la
formacion, la retribucion, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral,
etc.

En este marco, la Direccion de Primark ha establecido y asumido como Principio Basico de
Conducta Profesional para toda la plantilla, tanto personal de base como mandos, el compromiso
con la diversidad y con unas condiciones de trabajo respetuosas, el cual implica que:

- Queda prohibido todo tipo de discriminacion, tanto en el momento de la contratacién como
a lo largo de la trayectoria profesional.

- No se tolera ninguna forma de intimidacién o acoso, del tipo que sea y por parte de quien
sea, en los lugares de trabajo o en relacién con la actividad profesional.

1.4 Caracteristicas del Plan de Igualdad.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.
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Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido exclusivamente a las
mujeres.

- Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de
género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles.

- Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo vy
cooperacion de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

- Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo.

- Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades
gue vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

- Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales
necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

2. Estructura

El Plan de Igualdad de «Primark Tiendas, S.L.U.» se estructura en los siguientes apartados:

I. Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El diagndstico
se ha realizado a partir del analisis de la informacién cuantitativa y cualitativa aportada por la
empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso, contrataciéon y condiciones de
trabajo, promocion, retribuciones, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud
laboral, politica de comunicacién y sensibilizacién en igualdad.

II. Programa de Actuacidén elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad entre los hombres y mujeres que integran la
plantilla de la empresa, asi como estableciendo medidas que favorezcan el reforzamiento de
aquellas areas que se consideran estratégicas para alcanzar la excelencia en la Igualdad.

En él se establecen los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefalados, un calendario de
implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones.

En este sentido, el programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las
medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de
igualdad de toda la plantilla, sin diferencias por razén de sexo.



III. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las personas designadas
por cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacién, sus resultados y su
impacto en la empresa.

Para la consecucidn de sus objetivos, el Plan de Igualdad se plantea con una doble estrategia
que se corresponde con su doble finalidad y que es la sefialada en la Ley Organica 3/2007, de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), para conseguir esa efectividad:

- La adopciéon de medidas de accién positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

- La adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracion del
principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos sus procesos y en todos sus
niveles.

Metodoldogicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se
trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el programa de actuacién (Plan de Igualdad) se estructura en:

Objetivos generales.

Objetivos especificos.

Medidas.

Indicadores y/o criterios de seguimiento.
Personas responsables.

Plazos de ejecucion.

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan unos
objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores vy/o criterios de
seguimiento y plazos de ejecucidén para cada una de las medidas que, en base al diagndstico
realizado, se han establecido como necesarias o convenientes en cada una de las siguientes
areas, a efectos de establecer un compendio integral de Igualdad y proteccién y defensa de la
diversidad y de aquellas personas cuya situacion requiere una atencion especial:

1. Acceso y seleccion.

2. Contratacion.



3. Promocion.

4. Formacion.

5. Retribucién.

6. Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
7. Salud laboral.

8. Acoso sexual y/o por razéon de sexo

9. Violencia de género

10. Cultura empresa, comunicacién y sensibilizacion.

3. Definiciones

El presente Plan de Igualdad, negociado por la Direccion de Primark Tiendas SLU y la
representacion sindical de CC.00., FETICO y UGT, de conformidad con lo dispuesto en la Ley
Organica 3/ 2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, tiene como
objetivo principal garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre ambos sexos en el
seno de la Empresa y evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Como guia del desarrollo y ejecucién del Plan, la Comisién Negociadora para la Elaboracion
del Plan de Igualdad, ha adoptado las definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, y otras de caracter normativo:

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesional y, en las condiciones de trabajo: El principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres se garantizara, en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, en la formaciéon profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas, en la promocién y desarrollo profesional, y en la afiliacién vy
participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos
miembros ejerzan una profesidén concreta.

Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva: De acuerdo con lo establecido
legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podran establecer medidas de accién positiva
para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.
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Discriminacion directa e indirecta: Se considera discriminacion directa por razén de sexo la
situacién en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, por razén
de su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacidn indirecta por razén de sexo la situacion en la que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
respecto a personas del otro sexo, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atenciéon a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo: Constituye acoso sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. (Articulo 7.1 de la Ley 3/2007.)

Constituye acoso por razéon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo 7.2 de la Ley 3/2007.)

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
(Articulo 7.3 de la Ley 3/2007.)

El condicionamiento de un derecho, o de una expectativa de derecho, a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razdn de sexo se considerara también acto
de discriminacion por razén de sexo. (Articulo 7.4 de la Ley 3/2007.)

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor: La igualdad de remuneracién por razén
de sexo implica la obligacion de pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella. (Articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores).

Discriminacién por embarazo o maternidad: Constituye discriminacién directa por razon de
sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.
(Articulo 8 de la Ley 3/2007.)

Indemnidad frente a represalias: También se considerara discriminacion por razén de sexo
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de
la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres. (Articulo 9 de la Ley 3/2007.)

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las clausulas de los
negocios juridicos que constituyan o causen discriminaciéon por razén de sexo se consideraran
nulos y sin efecto. (Articulo 10 de la Ley 3/2007.)
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Acciones positivas: Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las
personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar medidas especificas a favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. (Articulo 11 de la Ley
3/2007.)

Tutela juridica efectiva: Cualquier persona podrd recabar de los tribunales la tutela del
derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2
de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacidon en la que supuestamente se ha
producido la discriminacién. (Articulo 12.1 de la Ley 3/2007.)

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral se reconocera a toda la plantilla en forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en
su ejercicio. (Articulo 44.1 de la Ley 3/2007.)

4. Ambito de aplicacién

El Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio del estado espafiol y, por
consiguiente, engloba a la totalidad de la plantilla dentro del ambito del Convenio Colectivo de
Primark Tiendas, S.L.U.

Igualmente, serd de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que la Empresa pueda
abrir y/o comprar o gestionar, organicamente, durante la vigencia del presente Plan en el dmbito
territorial descrito en el parrafo anterior.

Las personas destinatarias del Plan de Igualdad son tanto las mujeres como los hombres,
pues su finalidad se dirige a conseguir una organizacion mas competitiva en un marco laboral en
el que se respete la diversidad y en el que mujeres y hombres puedan trabajar en igualdad de
condiciones y oportunidades.

5. Vigencia

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
un plazo de vigencia de cinco (5) afios, a contar desde su firma.

Tres meses antes de que finalice la vigencia senalada del Plan, las partes se reuniran para
constituir la Comisién Negociadora del siguiente Plan de Igualdad.

6. Objetivos generales del Plan

En consonancia con lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el principal
objetivo del Plan de Igualdad de Primark Tiendas, S.L.U., es garantizar en el ambito de la
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empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando un
entorno de trabajo libre de discriminacion, y, en particular, por razén de sexo.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de
discriminacién (directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas a
Seleccidon, Contratacion, Promocion y Desarrollo Profesional, Comunicacion, Retribucién y Salud
Laboral, en consonancia con los principios y politicas de la empresa.

Objetivos generales:

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el acceso, la
seleccidn, la contratacién, la promocién, la formacién y demas condiciones laborales.

2. Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa
(transversalidad de género).

3. Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

4. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran
la plantilla de la empresa, fomentando la corresponsabilidad.

A estos efectos, los objetivos especificos son los siguientes:
- Acceso y seleccién.

Garantizar procesos de acceso y seleccidon a la empresa que cumplan el principio de igualdad
de trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en
todos los @mbitos de la empresa.

Avanzar hacia una representacion equilibrada de las mujeres y de los hombres en los
diferentes grupos profesionales, y categorias profesionales de la empresa, asi como en la
estructura de mandos, facilitando el acceso de las mujeres en las dreas en las que estén
subrepresentadas.

- Contratacion.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién fomentando el equilibrio,
de mujeres y hombres, en las distintas modalidades de contratacion

- Promocion.
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Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones,
utilizando un procedimiento que base la promocion y ascensos en criterios objetivos, publicos y
transparentes, fundamentados en los conocimientos, experiencia y competencia de la persona.

Mejorar las posibilidades de promociéon de mujeres.

- Formacion.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general v,
especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa, para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién, clasificacion, promocion,
acceso a la formacion, etc.

Garantizar a la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a toda la formacion que imparte la
empresa, asegurando el conocimiento del plan y sus acciones formativas, independientemente
del grupo profesional y puesto

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de trabajos de
igual valor.

- Retribucion.

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de trabajos de
igual valor.

- Conciliacion vida personal, familiar y laboral.

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla.

- Salud laboral.

Introducir la dimensidn de género en la politica de salud laboral.

- Acoso sexual y por razén de sexo.
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Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de
situaciones de acoso.

- Violencia de género: proteccién de las victimas de violencia de género.

Difundir los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de
género contribuyendo a su proteccion.

- Cultura de Empresa, comunicacion y sensibilizacion.

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres
y hombres y garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda la
plantilla.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el
personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

7. Objetivos especificos y medidas

El siguiente listado de medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos especificos,
incluyendo los indicadores para control de las mismas, y sefalando, para cada caso, el/los
Departamento/s Responsable/s, dentro de las empresas, de ejecuciéon de la medida y el plazo
maximo establecido para el cumplimiento de la medida.

TABLAS VER ENLACE:
https://www.boe.es/boe/dias/2013/01/30/pdfs/BOE-A-2013-910.pdf

8. Seguimiento y evaluacion

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres establece
que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacion prevista para
el empresario en el articulo 47 de la mencionada norma y en el articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores, en el sentido de informar del Plan de Igualdad y de la consecucion de sus objetivos
a la representacién legal de las trabajadores y las trabajadora; de la vigilancia del respeto y
aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, e
igualmente de la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, para lo que es necesario incluir datos sobre la proporcién de mujeres y



hombres en los diferentes niveles profesionales y, en su caso, sobre las medidas que se hubieran
adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, de haberse
establecido un plan de igualdad, y sobre la aplicacién del mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad del Primark
Tiendas, S.L.U., permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las
diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento proporcionara al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la
evaluacion.

9. Comisién de seguimiento y evaluacion

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizarad la Comisién de Seguimiento y Evaluacion que
se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de
los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comisidn de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento
y la evaluacién del Plan de Igualdad de Primark Tiendas, S.L.U. Dicha Comision se constituira en
el primer trimestre del afio 2013.

Composicion.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Primark Tiendas, S.L.U., sera paritaria y
estard compuesta por representantes de la Empresa y representantes de los trabajadores y
trabajadoras de las Organizaciones Sindicales firmantes del mismo.

Por la parte sindical: Dos representantes designados por cada una de las organizaciones
sindicales firmantes: CC.00., FETICO y UGT.

Por la parte empresarial: El mismo nimero de representantes de la Direccién de la empresa
que el total de representantes designados por las organizaciones sindicales firmantes.

La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizard en el acta de
constitucion de la Comisién de Seguimiento. Cada persona perteneciente a la Comisidon podra
delegar su representacion y voto.

Cada una de las organizaciones sindicales mencionadas tendrd derecho a nombrar un
asesor/a, y, asimismo, podran designar sustitutos para el caso de imposibilidad de asistencia de
titulares.
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Funciones.

La Comision de Evaluacién y Seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

- Ser informada de la implantacién de medidas acordadas, pudiendo colaborar en su disefo
cuando asi se prevea en el propio Plan o se acuerde entre las partes.

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Recibir los informes que la Direccion de la Empresa debe elaborar en cumplimiento del Plan
de Igualdad, asi como elaborar un informe anual que reflejarad el estado y avances respecto al
cumplimiento de los objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido,

- Proponer, debatir y en su caso aprobar, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para
asegurar el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las acordadas no alcanzaran los
objetivos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o necesidades.

La Comision realizara, también, a solicitud del Comité Intercentros, funciones asesoras en
materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de dicho 6rgano de
representacion de los trabajadores/as.

1. Atribuciones generales de la Comision:

- Interpretacion del presente Plan de Igualdad.
- Seguimiento de la aplicacion del Plan.

- Conocimiento y resolucidon de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacién del
presente Plan de Igualdad. En estos casos serd preceptiva la intervencion de la Comisidn, con
caracter previo a acudir a la jurisdiccién competente.

- Desarrollo de aquellos preceptos que los negociadores de este Plan hayan atribuido a la
Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

- Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantaciéon de los mismos, en
los plazos marcados en el Plan.
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La Comision se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que debera ser
aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan de Igualdad.

2. Atribuciones especificas de la Comision:

- Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las acciones.

- Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
en el desarrollo del Plan.

- Posibilitar una buena transmisién de informacion entre las dreas y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

— Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa,
de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla y, por ultimo, de la
eficiencia del Plan.

- Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

- Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan,
- El grado de ejecucidn de las acciones,
- Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.

- Identificacién de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacién parcial en el primer
trimestre 2015 y una evaluacién final tres meses antes de que transcurran los cinco afos desde
su firma. Tanto en la evaluacidn parcial como en la evaluacion final se integraran los resultados
del seguimiento, tomando en consideracién variables comparables con el Diagnéstico inicial, junto
a la evaluacion de resultados e impacto del Plan de Igualdad.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
- Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en los diagnésticos.

- Grado de consecucién de los resultados esperados.
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- Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

- Grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

- Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

— Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

- Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion estadistica,
desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de
las acciones con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulara
propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento.

La Comision se reunird dos veces al ano, con caracter ordinario, pudiéndose celebrar
reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa comunicaciéon escrita al
efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

La valida constitucion de la comision y las mayorias exigidas para la adopciéon de acuerdo o
toma de decisiones se regulara en el Reglamento de la Comision, que debera ser aprobado en la
reunién de constitucién de la comision de seguimiento del presente Plan.

Las reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen
en funcidon de la importancia del asunto, que en ningin caso excedera de los treinta dias
siguientes a la recepcién de la solicitud de intervencién o reunion.

Medios.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidon de Seguimiento y
Evaluacion la empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en especial:

Lugar adecuado para realizar las reuniones.

Material preciso para ellas.



Aportacion de la informacion estadistica, desagregada por sexos y puestos de trabajo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con la
periodicidad correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de
los miembros de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reuniéon de la Comisién de Seguimiento y las de preparacion de la misma, que
seran como maximo iguales a las de reuniéon, computaran como tiempo de trabajo, y no
computaran a efectos del crédito horario sindical.

La persona designada por la Empresa en materia de Igualdad, en cumplimiento de las
medidas establecidas en el Plan, sera quien facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar
un trabajo eficaz de la Comisién, asi como la coordinaciéon y comunicacién entre las partes.

Solucion extrajudicial de conflictos.

Las partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales vigente; sujetandose integramente a los 6rganos de
mediacién y, en su caso, arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y
Arbitraje (SIMA).

ANEXO 1

Procedimiento de tratamiento de situaciones de acoso sexual y acoso
por razén de sexo en el trabajo en la empresa Primark

La direccién de Primark y los sindicatos con representaciéon en la Comisién de Igualdad,
reconociéndose reciprocamente con legitimidad y capacidad suficiente para ello,

ACUERDAN

Establecer el presente procedimiento de tratamiento de situaciones de acoso sexual y acoso
por razon de sexo en el trabajo para todos los centros de Primark, conforme a las siguientes
disposiciones:

Introduccion.
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La legislacién vigente mandata a las empresas a promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y/o el acoso por razdn de sexo y a arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que pudieran formular quienes
hayan sido objeto del mismo.

Este protocolo desarrolla el articulo 48 de la Ley Orgénica para la Igualdad Efectiva entre
mujeres y hombres (Ley Organica 3/2007):

«Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razoén
de sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podran establecer
medidas que deberan negociarse con la representacion legal de los trabajadores, tales
como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas practicas, la realizacion de
campafas informativas o acciones de formacién.

2. La representacion legal de los trabajadores debera contribuir a prevenir el acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informaciéon a la direccién de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.»

Declaracién de principios.

- Todos los trabajadores y las trabajadoras tienen derecho a un entorno libre de conductas y
comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, a un entorno laboral que tiene que
garantizar su dignidad asi como su integridad fisica y moral.

- Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respetuoso y digno.

- Toda persona que se considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar la
aplicacion del presente protocolo.

- La representacion de la Direccidén de la empresa y la RLT promoveran la concienciacién, la
informacion y la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en el lugar de trabajo o en
relacion con el trabajo y la adopcion de medidas apropiadas para proteger a los trabajadores y
trabajadoras de tal conducta.

- Todas las personas que componen la Organizacién deben estar comprometidas con la
proteccion de la dignidad de las personas, en aras a mantener y crear un ambiente laboral
respetuoso y a la prevencion y solucidn de aquellos casos de acoso sexual y por razén de sexo
que pudieran darse.
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- Este tipo de conductas, podran ser susceptibles de ser calificadas como muy graves y ser
sancionadas en su grado maximo, manifestandose la voluntad de la compafiia de no tolerar
ninglin comportamiento de discriminacién o vulneracién de derechos fundamentales por razén de
sexo.

Definiciones.

El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacién de la empresa,
asi como cuando la conducta se pone en relacion con las condiciones de empleo, formacién o
promocion en el trabajo. La accion del acosador ha de ser indeseada y rechazada por quien la
sufre.

Acoso sexual.

Como establece el articulo 7.1 de la Ley Orgéanica 3/2007 constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante y ofensivo.

A los efectos del presente procedimiento se entiende por acoso sexual toda aquella conducta
consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos, que se dirija a otra persona con
intencidon de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no deseada por la victima.

Acoso por razon de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Segun el articulo 7.3, se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo.

Por ultimo, el articulo 7.4 establece que el condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso
por razon de sexo se considerara también acto de discriminacidn por razén de sexo.

Medidas de prevencion.

- Garantizar el conocimiento efectivo del Protocolo por todas las personas integrantes de la
empresa, dandole difusién por los medios que fuesen necesarios; dicha comunicacion debera
subrayar el compromiso de la Direccién de garantizar ambientes de trabajo en los que se respete
la dignidad vy la libertad de las personas trabajadoras.
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- Se enviara copia del presente Protocolo a Delegados/as de Prevencion, a Delegados/as de
Personal, asi como a toda la plantilla actual de la empresa y nuevas incorporaciones a través de
los medios de comunicacion internos de la empresa.

- La empresa se compromete al desarrollo de acciones especificas para la sensibilizacion del
conjunto de su plantilla, aplicando estrategias de formacién, seguimiento y evaluacién con objeto
no solo de prevenir el acoso, sino también para influir sobre las actitudes y comportamientos de
las personas que integran la empresa de conformidad con el espiritu y la intencion del presente
protocolo.

Procedimiento de actuacion.

Se establece, con independencia de la acciones legales que puedan interponerse al respecto
ante cualquier instancia administrativa o judicial, este procedimiento de actuaciéon, que se
desarrollard bajo los principios de rapidez y confidencialidad, garantizando y protegiendo la
intimidad y la dignidad de las personas objeto de acoso.

Asimismo, se garantizaran y respetaran los derechos de las personas implicadas en dicho
procedimiento.

Este procedimiento tiene como objetivo esclarecer la existencia o0 no de un caso de acoso
sexual o por razén de sexo.

1. Comision instructora de tratamiento de situaciones de acoso.

Para cada caso de solicitud de intervencién de Acoso, se constituird una Comision Instructora
de tratamiento de situaciones de acoso, como 6rgano encargado de la tramitacion de los
procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el presente Protocolo.

Dicha Comision Instructora serd paritaria y estara integrada por dos miembros, uno por parte
de la empresa que se nombrara como Instructor y uno por la RLT que serd el asesor/a, que no
podran pertenecer al mismo centro donde se tramita el expediente.

- Instructor/a: persona responsable de la tramitacidon administrativa del Expediente
informativo, a cuyo efecto realizard las citaciones y levantamiento de actas que proceda, asi
como dar fe del contenido o acuerdos y custodiara el expediente con su documentacion. A su vez,
supervisara todas las actuaciones para resolver el expediente y elaborarda el Informe de
conclusiones. Sera designada por la empresa.

- Asesor/a: persona encargada del asesoramiento del instructor/a. Sera nombrado/a de
forma rotativa, entre la RLT de los sindicatos firmantes del presente Plan, para cada «Expediente
de Investigacion» que se tramite.



ARAGON die
nailény,
e»e e

c§

8
“oppreqe®>

8
L
=
2
s
2
2

Se designara un asesor titular y un asesor suplente, entre los miembros de la RLT de Primark,
que deberan contar con experiencia o formacion especifica, en temas de Igualdad o en
Prevencion de Riesgos Laborales.

La persona denunciante podra solicitar la sustitucion de alguno de los miembros designados
de la comision instructora. En el caso de solicitar la sustitucion del asesor, se nombrara al
suplente del sindicato que por turno rotativo le correspondiera.

Los gastos ocasionados por la Comisidn Instructora seran por cuenta de la empresa.
2. Fases del procedimiento de actuacion.

Se estructura un procedimiento de solucién mediante pronunciamiento para aquellos/as
trabajadores/as que consideren estar siendo objeto de acoso.

a) El proceso se iniciara por solicitud de intervencion, por escrito, tanto por la victima, como
por testigos, o por la RLT, que se remitird a la direccion de la empresa o de la RLT, en la que
deberan incluirse hechos concretos con objeto de iniciar la tramitacion.

Una vez recibida, cada parte (RLT o direccion central de la empresa) informara a la otra de
dicha solicitud. Para formalizar la denuncia, se le facilitard el formulario de denuncia, adjunto
como anexo a este protocolo, en el que inste la intervencion de la Comisidn. Estos formularios
estaran a disposicidén de los delegados de personal y RR.HH. de cada centro.

Todos los participantes en la Comision Instructora, con independencia de la misién asignada,
y durante el desarrollo del Procedimiento de actuacion, deberan regirse por los principios de
confidencialidad, objetividad e imparcialidad, En el caso de que no se respetase el principio de
confidencialidad, se producird la sustitucion automatica de cualquiera de ellos en el caso en que
no se respeten los mismos.

b) Recibida la comunicacién de denuncia, la persona encargada de la instruccién convocara a
la Comision Instructora, en el plazo maximo de cinco dias.

c) Constituida la Comisién instructora, se solicitara el relato detallado y pormenorizado de los
distintos actos e incidentes presuntamente constitutivos de acoso, identificacion de la/s persona/s
implicadas en calidad de victimas, testigos y autor/es de las conductas indeseadas.

Una vez ratificada la denuncia, la Comisidn iniciard la fase instructora o de apertura de
expediente informativo, encaminada a la averiguacién y constatacién de los hechos denunciados.
A lo largo de esta fase se dard audiencia a todas las personas intervinientes, testigos y cuantas
personas considere la Comisidon que deban declarar.

La comisién instructora podra proponer los medios de prueba que considere necesarios y
cuantas diligencias estime oportunas para el esclarecimiento de los hechos.
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Desde el inicio, el Expediente de Investigacidon por causa de presunto acoso estara bajo
secreto de sumario hasta que el Instructor/a decida levantarlo total o parcialmente. A estos
efectos, todos los que intervengan en el mismo seran advertidos expresamente de su obligacion
de guardar la mas absoluta confidencialidad y sigilo sobre su intervencion en la Comision y de
cuanta informacién tuvieran conocimiento por su comparecencia ante la misma, fuere en la
calidad que fuere.

Todas las actuaciones de la Comision Instructora se documentaran por escrito, levantandose
las correspondientes actas, que, en los casos de incluir testimonios o declaraciones, seran
suscritas por quienes los hubieran emitido ademas de por los componentes de la Comisidn, dando
conformidad a que lo trascrito corresponde fielmente con las alegaciones o declaraciones
efectuadas. En caso de negarse a firmar el declarante, la Comisién lo harad constar asi, sin
perjuicio de que refleje en el acta el contenido de su testimonio.

Tanto la persona denunciante como denunciada, podra asistir, en sus intervenciones ante la
Comision, acompafadas por alguien de la RLT de su eleccion de su centro de trabajo o una
persona de su confianza del mismo centro de trabajo.

Este proceso se desarrollard bajo los principios de confidencialidad, rapidez, contradiccion e
igualdad.

d) La Comisién tiene un plazo de treinta dias para resolver motivadamente. Este plazo se
iniciara desde el momento en que la Comision tenga notificacion oficial de la solicitud.

e) Este procedimiento finalizard con la emisién de un informe de conclusiones por parte de la
Comisién Instructora, que incluird alegaciones particulares de cada miembro de la comision en el
caso de que no se alcanzarse por los mismos una decisién unanime. Dicho informe contendra,
ademas de un resumen de los hechos apreciados, la valoracién final de la Comisién.

La resolucion de la comision debera ser motivada, y en ella se informara de los hechos como
«constitutivos de acoso» o «no constitutivos de acoso».

Dicha resolucion se remitird al Departamento de RR.HH. Central para la toma de la decisidon
final:

- Cuando el informe constate la existencia de acoso, la Direccion de RR.HH. adoptara cuantas
medidas correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la movilidad funcional, aplicando
las sanciones que puedan corresponder conforme a lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores, y en el Convenio Colectivo de Primark.

- Cuando el informe no constate situaciones de acoso, o no sea posible la verificacion de los
hechos, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso. En la medida que lo permita
la organizacion del trabajo, se estudiard la viabilidad de cambios en el puesto de trabajo,
facilitando dicho cambio de puesto de trabajo si el trabajador/a afectado/a lo solicita.

f) La Direccion de la Empresa, informara de su decisidn tanto a la persona denunciante como
a la persona denunciada, de manera simultdnea. Posteriormente informara a la Comision
Instructora.
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Si la decision de la direccion de la empresa consistiera en la imposicidon de una sancién de tipo
laboral habrd que cumplir con los preceptos que legal o convencionalmente estén establecidos.

Semestralmente la Direccién de la Empresa dard cuenta a la Comisién de Seguimiento del
presente Plan del resumen estadistico de intervenciones realizadas mediante la aplicacion del
presente protocolo, incluyendo informacién sobre el nimero de casos, tipo y resoluciéon de los
mismos.

g) La empresa asegurara que los trabajadores y trabajadoras que consideren que han sido
objeto de acoso, las que planteen una queja en materia de acoso o quienes presten asistencia en
cualquier proceso, por ejemplo, facilitando informacion o interviniendo en calidad de testigo, no
seran objeto de intimidacion, persecucién o represalias.

Cualquier accién en este sentido se considerara susceptible de sancion disciplinaria.

Ambito de aplicacién.

El procedimiento fijado en el presente protocolo de actuacidén serd de aplicacion para la
prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razon de sexo en el trabajo que
pudiera existir en cualquiera de los centros de Primark.

Proteccion de las victimas.

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancion impuesta no determine el
despido de la persona acosadora, la direccion de RR.HH. adoptard medidas para que no conviva
con la victima del acoso en el mismo entorno laboral, medidas sobre las que tendra preferencia la
persona que ha sido agredida, y que nunca podrd suponer una mejora en las condiciones
laborales de la persona agresora.

Disposicion final primera.

Este procedimiento de Prevencién y Tratamiento de Situaciones de Acoso en cualquiera de
sus modalidades es interno de Primark, y funcionara con independencia de las acciones legales
que puedan interponerse al efecto ante cualquier instancia administrativa o judicial.

Disposicion final segunda.

Este protocolo pasara a formar parte del Plan de Igualdad de Primark.

Disposicion final tercera.



Al menos una vez al afo, la Comision de Seguimiento evaluara la aplicacién del presente
procedimiento, pudiendo las partes hacer las propuestas de modificacién y adaptacion que
consideren oportunas para mejorar la consecuciéon de los objetivos del mismo. Para ello se
presentara resumen estadistico de las intervenciones realizadas, incluyendo informacién sobre el
numero de casos, tipo, resolucion y con una valoracion de su funcionamiento efectuada por las
partes. Tal documentacion se analizara en el seno de la comisién de seguimiento.

TABLAS VER ENLACE:
https://www.boe.es/boe/dias/2013/01/30/pdfs/BOE-A-2013-910.pdf




