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I. COMUNIDAD DE MADRID

D) Anuncios

Consejeria de Empleo, Turismo y Cultura

2 RESOLUCION de 24 de septiembre de 2014, de la Direccion General de Trabajo,
de la Consejeria de Empleo, Turismo y Cultura, sobre registro, depdsito y publi-
cacion del convenio colectivo de la empresa “IVECO Espana, Sociedad Limitada”
(codigo numero 28011901012002).

Examinado el texto del Convenio Colectivo de la Empresa “IVECO Espaiia, Sociedad
Limitada”, suscrito por la Comisién Negociadora del mismo, el dia 21 de noviembre de 2013,
completada la documentacién exigida en los articulos 6 y 7 del Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y de con-
formidad con lo dispuesto en el articulo 2.1.a) de dicho Real Decreto, en el articulo 90.2 y 3
del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el Decreto 23/2012, de 27 de septiembre, del Presi-
dente de la Comunidad de Madrid, por el que se establece el nimero y denominacién de las
Consejerias de la Comunidad de Madrid, en relacion con lo dispuesto en el Decreto 113/2012,
de 18 de octubre, por el que se regulan sus competencias, esta Direccion General,

RESUELVE

1. Inscribir dicho Convenio en el Registro Especial de Convenios Colectivos de esta
Direccién y proceder al correspondiente depdsito en este Organismo.

2. Disponer la publicacién del presente Anexo, obligatoria y gratuita, en el BOLETIN
OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID.

Madrid, a 24 de septiembre de 2014.—La Directora General de Trabajo, Maria del
Mar Alarcén Castellanos.
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Capitulo |
Disposiciones generales

Articulo 1. Objeto. Ambito funcional.—Constituye el objeto del presente Convenio Colectivo
de la Empresa IVECO Espana, S.L. en su centro de trabajo ubicado en Madrid, la regulacion de las
relaciones laborales entre dicha Empresa y los trabajadores de la misma incluidos en sus &mbitos
de aplicacién personal y territorial, asi como sus organizaciones representativas. El presente Con-
venio Colectivo, se aplicara, por tanto, con preferencia a las demas normas laborales, siempre que
ello sea compatible con el principio de jerarquia normativa, y sin afectar a los derechos que el orde-
namiento laboral reconoce como indisponibles.

Este Convenio ha sido suscrito entre la Representacion de la Empresa y la Representacion Le-
gal de los Trabajadores en el centro de trabajo de Madrid.

Art. 2. Ambito territorial.—Las normas contenidas en el presente Convenio Colectivo, seran
de aplicacion para la plantilla afecta al Centro de Trabajo de IVECO Espana, S. L. en Madrid.

Art. 3. Ambito personal.—Estan afectados por el presente Convenio Colectivo la totalidad de
los trabajadores pertenecientes a la plantilla del mencionado centro de trabajo, con excepcién de
aquellos trabajadores que han adquirido ad personam, y en el seno de la politica de la Empresa, el
grado de Professional Master, Professional Senior y Dirigente, asi como los demas trabajadores que
deben quedar excluidos en virtud de lo establecido al respecto en el Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo (altos cargos directivos).

No obstante lo anterior, a este personal excluido del ambito general del Convenio, les sera tam-
bién de aplicacion lo establecido en el mismo respecto a atenciones sociales, jornada de trabajo,
vacaciones y licencias retribuidas.

Art. 4. Vigencia. Ambito temporal.—EIl presente Convenio Colectivo extendera su vigencia
desde el 1 de enero de 2013 hasta el 31 de diciembre de 2016, prorrogandose automaticamente la
vigencia del mismo de ano en ano, salvo que medie denuncia expresa de alguna de las partes fir-
mantes, formulada en tiempo y forma de conformidad con el articulo siguiente.

En caso de producirse la denuncia del presente Convenio, durante las negociaciones para la
renovacion del mismo, se mantendra su vigencia hasta la firma del nuevo Convenio.

Art. 5. Denuncia.—La denuncia del presente Convenio Colectivo, podréa efectuarse tanto por
la Representacion de la Empresa como por la Representacion Legal de los Trabajadores, suscritos
al presente acuerdo.

La denuncia debera formalizarse mediante escrito, que se dirigira a la Direccién de la Empre-
say a la Autoridad Laboral Competente si el denunciante fuera la Representacion Legal de los Tra-
bajadores, y a la mencionada Autoridad y a la Representacion Legal de los Trabajadores en el caso
de ser la Empresa quien proceda a su denuncia.

La denuncia debera formalizarse y comunicarse con una antelacion minima de tres meses a la
fecha de vencimiento del Convenio Colectivo, o de alguna de sus posibles prérrogas anuales.

Art. 6. Vinculacion a la totalidad.—A efectos de aplicacion del presente Convenio, las condi-
ciones pactadas en el mismo constituyen un todo organico Unico e indivisible, y a los efectos de su
aplicacion practica seran consideradas globalmente y en computo anual, no pudiéndose aplicar de
manera parcial.

En el caso de ser declarada la nulidad de alguna o algunas de sus disposiciones, el Convenio
quedara sin efecto en su totalidad a partir del momento en que aquella se produjera, debiendo sus
partes signatarias proceder a la completa renegociacion del mismo.

Art. 7. Compensacion, absorcion y garantias personales.—Los acuerdos establecidos en el
presente Convenio absorberdn y compensaran las mejoras que pudieran determinarse por cual-
quier disposicién obligatoria.

Habida cuenta la naturaleza de este Convenio Colectivo, las disposiciones legales futuras que
puedan implicar variacion econémica en todos o en alguno de los conceptos retributivos pactados,
Unicamente tendran eficacia si, globalmente consideradas, superan el nivel del Convenio Colectivo
en su coOmputo total. En caso contrario, se consideraran absorbidas por las mejoras establecidas en
el mismo.

Se respetaran las situaciones individuales que, en su conjunto, sean mas beneficiosas que las
establecidas en el presente Convenio Colectivo, manteniéndose estrictamente “ad personam”.

La interpretacion de lo dispuesto en el presente articulo corresponde a la Comision Paritaria a
la que se alude en el articulo 58.1 del presente Convenio Colectivo, sin perjuicio de la competencia
de los Organismos laborales, administrativos o contenciosos en la materia.

Capitulo Il
Clasificacion profesional, promocion y formacion

Art. 8. Clasificacion profesional.—La organizacion del trabajo es facultad exclusiva de la Di-
reccion de la Empresa, de acuerdo con las disposiciones legales vigentes. A este respecto, las cla-
sificaciones del personal consignadas en el presente Convenio Colectivo son meramente enuncia-
tivas y no suponen, ni limitaciéon a la creacion de aquellas profesiones nuevas que la Empresa
estime necesarias para el desarrollo de sus actividades, ni obstaculizacién a la facultad de la Em-
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presa de modificar su actual organizacién de trabajo, asi como tampoco la obligacién de tener cu-
biertas todos los grupos profesionales que se enumeran.

Los distintos cometidos asignados a cada grupo profesional son meramente enunciativos, sin
que la definicidn pueda tener caracter taxativo en cuanto a los trabajos propios de cada calificacion
laboral, por lo que los trabajadores deben ejecutar todos los trabajos que les sean ordenados den-
tro del concepto general de sus funciones, sin que puedan ampararse en la definicion concreta de
su especificacion de puestos para negarse a realizar los mismos.

El nivel profesional que corresponda a cada puesto de trabajo se obtendra mediante la técni-
ca de valoracion de puestos, segun el manual pactado de valoracion aplicable en cada momento
para los niveles operacionales. De este analisis se obtendra la especificacion de tareas de cada
puesto.

Art. 9. Clasificacién general. Grupos Profesionales y Niveles Salariales.—La clasificacion pro-
fesional de los trabajadores se realiza conjugando la aptitud profesional y el perfil de conocimientos
poseidos por el trabajador, de conformidad con los requerimientos del Grupo Profesional en el que
figuran encuadrados, y el conjunto de funciones y tareas asignados al puesto de trabajo que en
cada momento se desempefe, acorde con el nivel de clasificacion de éste.

De acuerdo con lo indicado en el precepto anterior, la estructura profesional en la Empresa se
articula en Grupos Profesionales y Niveles Salariales.

Se entiende por Grupo Profesional la unidad de clasificacion que agrupa de forma homogé-
nea las aptitudes profesionales, las titulaciones requeridas y el contenido general de la prestacién
desde el punto de vista organizativo, constituyendo ademas el marco funcional del trabajo que pue-
de venir obligado a desempenar el trabajador.

Se definen cuatro Grupos Profesionales con arreglo a las siguientes caracteristicas:

— Grupo Profesional I: Se incluyen en este Grupo Profesional aquellos trabajadores que eje-
cutan tareas con un alto grado de dependencia y de manera subordinada, claramente es-
tablecidas y con instrucciones precisas, pudiendo las mismas comportar esfuerzo fisico
continuo.

— Grupo Profesional Il: Se incluyen en este Grupo Profesional aquellos trabajadores que rea-
lizan tareas de ejecucién autbnomas que exijan habitualmente, iniciativa y razonamiento,
comportando, bajo supervision, la responsabilidad de las mismas, dentro de un proceso,
para lo cual requieren supervision.

— Grupo Profesional lll: Se incluyen en este Grupo Profesional aquellos trabajadores que,
con o sin responsabilidad de mando, realizan tareas de contenido intelectual y de interre-
lacién humana, en un marco de instrucciones de complejidad técnica entre superior y me-
dia dentro de objetivos globales definidos.

— Grupo Profesional IV: Se incluyen en este Grupo Profesional aquellos trabajadores que, te-
niendo en lo general responsabilidad de mando en sus tareas habituales, y sin que las mis-
mas necesariamente tengan que estar directamente relacionadas con tareas productivas,
ejercen funciones que implican una responsabilidad directa en la gestién, organizacién, y
resultados de la Compania.

Se entiende por Nivel Salarial el intervalo de clasificacion profesional que permite agrupar ho-
rizontalmente los diferentes grados de responsabilidad dentro del contenido organizativo de cada
Grupo Profesional, y determinar los distintos grados de promocion profesional y la equivalencia re-
tributiva a las tablas salariales.

Se acuerda la divisién de cada uno de los Grupos Profesionales en los diferentes Niveles Sa-
lariales que aparecen en el cuadro comprendido en el Anexo I, asi como en la tabla de equivalen-
cias que se incluye en el cuadro del articulo 10 del presente Convenio Colectivo.
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Art. 10. Agrupacion de Grupos Profesionales y de Niveles Salariales.—La agrupacion concre-
ta de Grupos Profesionales y Niveles Salariales que se pacta en el presente Convenio Colectivo es
la que se muestra en el cuadro siguiente:

AL commn o on
APRENDIZ
PRACTICAS 1 ANO
PRACTICAS 2 ANO
PEON
ESPECIALISTA A
ESPECIALISTA B
ESPECIALISTA C
ESPECIALISTA E
OFICIAL 3A
OFICIAL 3B
OFICIAL 3E

AUX. ADMINISTRATIVO

OFICIAL 2 EMPLEADO
OFICIAL 2E

CAPATAZ

CABO GUARDA

OFICIAL 1

OFICIAL 1 EMPLEADO
OFICIAL 1A EMPLEADO
OFICIAL 1E

TCO. OPERATIVO
ENCARGADO

MAESTRO 2
INFORMATICOS
ANALISTA INFORMATICO
D.U.E.

MAESTRO DE TALLER
JEFE DE TALLER

JEFE DE 2.2

JEFE DE 1.2

LICENCIADO O INGENIERO
MANDO SUPERIOR

Nivel 1

Nivel 2

Grupo |

Nivel 3

Nivel 1

Grupo Il

Nivel 2

Nivel 1

Grupo Il
Nivel 2

Nivel 1

Grupo IV Nivel 2
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Nivel 3

*O Operario
*E Empleado

La retribucién correspondiente a cada uno de los Grupos Profesionales y Niveles Salariales
aqui establecidos sera la que aparece en el Anexo | del presente Convenio Colectivo.

Art. 11.  Encuadramiento de los puestos.—El puesto de trabajo constituye la unidad béasica
sobre la que se asienta la estructura de la organizacién y se define como el conjunto de tareas, de-
beres y responsabilidades profesionales que son desempefados en cada momento por un trabaja-
dor con caracter habitual.

De acuerdo con ello y en funcién de su diferente grado de importancia dentro de la organiza-
cién, obtenida mediante su valoracion, se determinara la estructura de puestos de la organizacion.
A estos efectos en el Anexo | se establece la tabla de equivalencia y su integracion en la Estructura
Profesional de Grupos Profesionales y Niveles Salariales establecida.

Todos los puestos de trabajo existentes en la Compania han de ser susceptibles de analisis
mediante la técnica de valoracién de puestos, segln el manual pactado de valoracién, y quedando
adscritos a una especificacién de tareas. Las dudas o solicitudes de informacién que pudieran sur-
gir respecto a las mismas, seran tratadas en el seno de la Comisién de Aplicacion e Interpretacion
que regula el articulo 58.1 del presente Convenio Colectivo.

Art. 12.  Promocién.—Establecida la provisién de una vacante, debe procederse a su ocupa-
cién por personal idoneo, iniciandose automaticamente la seleccion mediante alguno de los proce-
dimientos siguientes:

— Adecuacion de disponibles.

— Regularizacién de grupo y nivel salarial.

— Libre designacioén por la Direccion.

A. Adecuacién de disponibles.

El Departamento de RR.HH. cubrira las vacantes existentes, con personal disponible del
mismo grupo y nivel profesional que la plaza a cubrir. Para ello presentara una terna al res-
ponsable del Servicio, quien elegira uno siempre a titulo de prueba, por un periodo de tres
meses, siendo perceptivo el informe favorable del responsable del servicio y del Departa-
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mento de RR.HH. para la ocupacién definitiva del puesto vacante por el trabajador en
cuestion. Todo ello se hara con conocimiento y participacion de la Representacion Legal
de los Trabajadores, a través de la Comisién de Puestos.

El Departamento de RR.HH. mantendra permanentemente actualizado un fichero al objeto
de poder cubrir las vacantes por riguroso orden, y debera tener en cuenta las condiciones
psico-fisicas que presente el trabajador a la hora de valorar la idoneidad del mismo.
Regularizacién del personal en grupo y nivel salarial.

Durante el proceso de seleccién para proveer una plaza, no se consolidara el derecho a
acceder al grupo y nivel salarial de la misma, no obstante al ocupante interino se le abo-
naran las diferencias salariales existentes en tablas, entre el nivel que ostente y el del pues-
to de trabajo ocupado.

Quienes consoliden la retribucién por desempenar el puesto durante 7 meses ininterrum-
pidos, tendran derecho a que la Comisién Paritaria les reconozca, tras la comprobacién
de lo anterior, su derecho a alinearse en el grupo y nivel salarial correspondiente.

El Unico documento valido para la comprobacion del tiempo desempenando el puesto, es
el parte de traslado con el visto bueno del Departamento de RR.HH.

En caso de que exista personal que venga desempenfando un puesto de trabajo, si éste re-
sulta de un nivel o grupo profesional superior segun la correspondiente valoracién, la Co-
mision Paritaria de Puestos de Trabajo podra elevar propuesta de clasificacion a la Direc-
cién de la Empresa sin otro tramite.

Para la consolidacién de la promocién, el tiempo invertido en periodo de adaptacién no se
tendra en cuenta para el computo de los 4 meses.

Como punto de referencia para determinar las fechas de iniciacién del cambio al efecto de
retroactividad, solamente sera vélida la fecha de reclamacién por escrito del interesado o
la del parte de traslado del Servicio correspondiente, no considerandose condiciones an-
teriores a dicha reclamacion.

Libre designacién por la Direccion.

Seran de libre designacion por la Direccién de la Empresa los puestos a cubrir a partir del
Grupo | Nivel 3.

Para aquellos casos en los que se considere necesario la utilizaciéon de un método interno
de seleccion, por existir personal que pudiera considerarse valido para cubrir el puesto en
cuestién en el seno de la Empresa, se priorizara la utilizacion de la prueba de aptitud de
dindmica grupal, en la que se valoraran las actitudes y competencias de los aspirantes,
siendo necesario que la Comisién de Movilidad esté informada de ello.

Toda selecciéon de personal llevada a cabo se ha de regir, en cualquier caso, por el escru-
puloso respeto a la dignidad del trabajador, y debe estar basada por encima de cualquier
otro interés, en la aplicacién del principio de no discriminacion e igualdad de oportunida-
des que imponen la Carta Magna y el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo
(arts. 4.2cy 17.1 del E.T.).

Art. 13.  Formacién.—Los firmantes entienden que el desarrollo de las personas es un factor
clave de competitividad para alcanzar la excelencia en un mercado en el que la evolucién de los pro-
cesos productivos requiere unos conocimientos solidos del producto, asi como una actualizacién
continua de todo el equipo humano, desde los trabajadores con mayor cualificacién y nivel profe-
sional, hasta los técnicos y operarios. Por ello, el desarrollo de las competencias de las personas
constituye el requisito fundamental de la Empresa en cuanto a la Formacion de sus trabajadores.

La Empresa tiene como principal objetivo desde el punto de vista formativo, instaurar un siste-
ma permanente de desarrollo de las competencias de las personas, basado en:

La evolucién continua de los gap de competencias, entendiendo que los mismos son la di-
ferencia entre la formacion requerida para el desempeno del puesto y la actual.

La definicion de modalidades formativas para colmar dichos gap.

La gestion de recorridos de aprendizaje adecuados a cada perfil profesional.

Asimismo se impartira formacién de caracter:

Permanente: la Empresa establecera en el plan anual de formacién los cursos necesarios
para el desarrollo correcto de las tareas en los puestos de trabajo, especialmente en lo re-
ferente a las nuevas tecnologias, y proseguira su labor de formacién en materia de Pre-
vencion de Riesgos Laborales y Medio Ambiente, tanto tedrica como practica, especial-
mente al inicio de la relacién laboral.

Especifica: Respecto a la formacién especifica que se impartira en la Empresa, los firman-
tes pactan que la misma pueda impartirse con caracter voluntario fuera de jornada. En caso
de que la misma sea referida a lanzamiento de nuevos modelos, pre series y prototipos esta
formacién se podré impartir fuera de jornada con un preaviso minimo de siete dias, abo-
nandose en este caso el transporte y corriendo la manutencién a cargo de la Empresa, pu-
diendo el trabajador optar, no obstante, por el descuento del equivalente de horas de su
bolsa en caso de que en la misma tuviera saldo negativo, renunciando al abono.

La formacion realizada en horas de trabajo sera obligatoria, y se abonara igual que la retribu-
cién correspondiente a su puesto de trabajo habitual, abonandose la prima.
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La Empresa entregara anualmente informacion a la Representacion Legal de los Trabajadores
firmantes del presente Convenio Colectivo de los planes de formacién que pretenda impartir en to-
das las areas de la Empresa, entregandose ademas un resumen a final de ano de la formacién efec-
tivamente impartida.

Permiso para exdmenes: se establece un permiso retribuido para asistir a los exdmenes en
centros docentes a aquellos trabajadores que estén cursando estudios superiores, de grado medio
o elemental. Estos permisos seran concedidos previa justificacion de estar matriculado, por el tiem-
po estrictamente necesario y mediante la justificacién de asistencia a los examenes. Se perdera el
derecho a la retribucion de este permiso, si corresponde a un examen para asignatura ya presenta-
do con anterioridad en dos convocatorias.

No se tendra derecho a ninguna retribucion, si se suspende en la mitad o méas de los exame-
nes para los que haya solicitado permiso.

La retribucién devengada en ocasién de estos permisos, serad hecha efectiva, una vez presen-
tado los documentos acreditativos de su derecho, bien sea de la convocatoria ordinaria o extraordi-
naria, abonandose los salarios propios de su nivel salarial y prima.

Capitulo I
Movilidad

Art. 14.  Movilidad Funcional y Polivalencia.

A. Definicién de Movilidad Funcional.
Por movilidad funcional se entiende el cambio en las funciones habitualmente desempe-
fadas por el trabajador. La variacién en las condiciones técnicas de un puesto de trabajo,
no supone un cambio de funciones, sino solo una modificacion de la manera de realizar-
las, por lo que, en ningun caso se considerara movilidad funcional aquel caso en el que
se produzca un cambio tecnolégico que simplemente implique una modificacién en la for-
ma de realizar el trabajo.
La movilidad funcional se ha de regir, en cualquier caso, por el escrupuloso respeto a la
dignidad del trabajador, y debe estar basada por encima de cualquier otro interés, en la
aplicacion del principio de no discriminacion (arts. 4.2.cy 17.1 del E.T.)
Cuando la movilidad funcional se produzca entre Areas distintas, y en funcién de la nueva
Organizacion World Class Manufacturing, ha de ir ligada a una formacion practica adecua-
da al puesto de trabajo que tenga como objetivo lograr la polivalencia de los trabajadores, y
una mayor eficiencia para la Empresa, rigiéndose la misma en funcién del cuadro de poliva-
lencia y de las necesidades organizativas, las cuales vendran determinadas por la aplicacion
de un sistema de competencias, de lo cual se habra de informar a la Comision de Movilidad.
B. Definicién de Polivalencia.
Es entendida por los firmantes como la capacidad del trabajador para conocer y realizar
las funciones y tareas de distintos puestos de trabajo, que por lo general, han de ser equi-
valentes y, en todo caso, dentro de un mismo grupo profesional.
Si bien la polivalencia no genera automaticamente un plus para el trabajador con la capa-
cidad para realizar diferentes funciones, dichos trabajadores seran los que, en funcién de
sus competencias y de su capacidad para desarrollar las tareas, ocupen las vacantes que
se produzcan en los puestos para los que estén capacitados.
Se considera que un operario es polivalente cuando cumpla los parametros establecidos
en la matriz de polivalencia de su Area o Unidad Operativa, en la cual debera estar expues-
ta como indicador mensual.

Art. 15.  Periodo de adaptacion.—El periodo de adaptacién del que dispondra el trabajador al
incorporarse a un nuevo puesto de trabajo variara en funciéon de la dificultad de las tareas a realizar
en el puesto en cuestion. El trabajador debe recibir la formacion adecuada para desarrollar su pues-
to con garantias de seguridad y calidad.

La duracién orientativa del periodo de adaptacién sera de quince dias laborables, sin perjuicio
de la inferior que, en su caso, se pueda pactar con caracter especifico, teniendo ademas la Comi-
sién de Puestos y Movilidad potestad para ampliar dicho periodo.

Durante el periodo de adaptacion de los operarios directos, sus horas y trabajos realizados no
incidiran en la actividad de la cadena ni en el promedio de Fabrica. A efectos de pago, se abonaran
las horas de adaptacion a la prima promedio alcanzada por el trabajador en el Ultimo trimestre.

Capitulo IV
Productividad

Art. 16. Productividad.

A. Objetivos de productividad.
Conscientes las partes signatarias del presente Convenio Colectivo de la necesidad de
una mejora general de la eficacia del sistema productivo y de conseguir para ello la incor-
poracion de todos los agentes de la produccién, consideran imprescindible clarificar los
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c.2.

D.
D.1.

D.2.

D.3.

objetivos a alcanzar, asi como los factores que inciden sobre los mismos y los instrumen-
tos basicos para lograrlo.
Los objetivos a alcanzar son:
— Elevar la competitividad y la rentabilidad de la Empresa.
— Optimizar la capacidad productiva.
— Instrumentos bésicos para ello son:
— Inversiones (nuevas tecnologias).
— Adecuar racionalmente la estructura.
Escala de actividad.
Con laintroduccion del nuevo sistema ERGO UAS y con la finalidad de unificar la escala de
actividad con las demés fabricas del Grupo Iveco, todos aquellos andlisis que se efectien
con este sistema utilizaran la escala MTM. Los tiempos que resulten de este analisis se to-
maran como actividad media MTM 100, no pudiéndose superar en, ningun caso, picos de
actividad a 120 MTM.
Clasificacion de tiempos.
Tiempos Estimados:
— Definiciéon de Tiempos Estimados: se consideran Tiempos Estimados aquellos que
se establecen en los casos de introducciéon o modificaciéon de productos, métodos
y procesos, sin haberse efectuado su medicion.
— Aplicacién de Tiempos Estimados: Las estimaciones o tiempos provisionales se da-
ran al inicio del trabajo, acompanandose su correspondiente hoja de instrucciones.
— Duracién de Tiempos Estimados: La duracion de estos tiempos sera de un afio maxi-
mo sin perjuicio de que en ciertos supuestos tengan una duracién inferior, en cuyo
caso se sefnalara por Ingenieria, previamente a su fijacion, la duracién de los mis-
mos. Una vez transcurrido este periodo de tiempo, los tiempos pasaran a tiempos
definitivos, salvo decision en contra de la Comision Paritaria.
Tiempos Definitivos: se consideraran Tiempos Definitivos aquellos que se establezcan
una vez que hayan sido analizados incluyendo las herramientas y materiales necesarios.
Sistemas de andlisis de tiempos.
Datos Normalizados (DATN) y UAS: son procedimientos que analizan cualquier opera-
cién basandose en los movimientos necesarios para ejecutarla, asignando a cada movi-
miento un tiempo tipo predeterminado, que se define por la indole del movimiento y las
condiciones en que se efectiia. DATN y UAS estan basados en el sistema MTM1, crean-
do secuencias de movimientos basicos.
ERGO-UAS: las principales ventajas de ERGO-UAS son:
— Vinculo directo con la ergonomia.
— Representa un estandar internacional, ya que es el sistema MTM mas difundido en el
mundo con resultados similares a los obtenidos mediante el sistema DATN.
— Se trata de un sistema desarrollado para planificar el método desde la primera fase
de su evolucion.
— Es sencillo de aprender y utilizar.
— Desarrollado por el sector automovilistico.
El sistema ERGO-UAS consiste en la valoracion ergonémica de la sobrecarga biomeca-
nica relacionada con todo el cuerpo, evaluando la carga estatica, la carga dinamica, las
aplicaciones de fuerza, las vibraciones y el movimiento manual de las cargas, y por con-
siguiente, las condiciones de trabajo relacionadas tanto con las operaciones y ciclos de
trabajo, como con las posturas de los operarios.
En concreto, con la aprobacién de las normativas CEN y de las correspondientes normas
ISO, relacionadas con el control de la carga biomecanica, se hace necesario revisar los
factores de descanso. De hecho, mientras que dichos factores en los otros sistemas uti-
lizados se asignan a cada uno de los elementos de la operacién, y por consiguiente a su
tiempo correspondiente, en el nuevo sistema, llamado ERGO-UAS, éstos se calculan en
funcion del conjunto de operaciones asignadas en el marco del turno de trabajo y su
tiempo respectivo, de forma que sea posible medir la exposicién del trabajador tanto en
la carga biomecanica estatica, como en la carga dindmica relacionada con los siguien-
tes factores de riesgo:
— Caracteristicas de la postura.
— Acciones de fuerza.
— Movimiento de las cargas.
— Acciones de alta frecuencia y baja carga del miembro superior.
— Factores complementarios.
Examen cronométrico: el andlisis se realiza en el puesto de trabajo, por personal técnico
especializado, leyendo en un cronémetro los tiempos utilizados por el trabajador en
cada uno de los elementos de operacion y observando la actividad de ejecucion.
El estudio de los tiempos se repite con el nimero de tomas necesarias para determinar co-
rrectamente el tiempo del ciclo, distinguiendo ademas el tipo de trabajo y las exigencias del
mismo. El examen de la actividad lo recoge durante el andlisis el cronometrador, basandose
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E.1.

E.2.

E.3.

en la experiencia adquirida. En esta etapa intervienen las areas designadas por la Empresa
para el examen, con la presencia de los representantes de los trabajadores firmantes previa-
mente informados.

Procedimientos de Medicién y Modificaciéon de Tiempos.

Se podra proceder al andlisis de los procesos y tiempos cuando, en general, existan nue-

VOs procesos o se introduzcan o detecten variaciones en los existentes. La revision, por tan-

to, de los procesos y tiempos podra efectuarse cuando medie alguna circunstancia de las

que a continuacion se sehalan, o que puedan considerarse como de anéloga significacion:

— Fabricacién o montaje de nuevas piezas, conjuntos o modelos, variacion en el método

de trabajo.

— Incorporacion de nuevas herramientas, utillajes o equipos, o modificacion de los exis-

tentes.

— Utilizacién de nueva magquinaria.

— Cambios en los materiales empleados.

— Empleo de nuevas técnicas o procesos de gestion, logistica, fabricacién, medicién o

control.

— Nuevo equilibrado de las cadenas y/o secciones por variacién de volumen o mix pro-

ductivo.

— Variacién en el nUmero de componentes del equipo de trabajo.

— Error de célculo o de transcripcion.

— Atrasos que al producirse en alguna operacion, perjudiquen la actividad del resto del

equipo.

Las etapas a seguir para la medicién y modificacion de tiempos son las siguientes:
Etapa de estudio: consiste en la realizacion de los trabajos necesarios para la determina-
cion y fijacion de procesos y métodos.

En esta etapa intervienen las areas designadas por la Empresa para el estudio, con la
presencia de los representantes legales de los trabajadores firmantes de este Convenio
Colectivo, los cuales habran de ser previamente informados.

En caso de que por la complejidad de las operaciones a estudiar sea necesario, dicho
estudio se podra realizar con la utilizacién de los medios técnicos visuales que resulten
necesarios para llevar a cabo la medicion del puesto de trabajo, incluyendo la filmacion
de la actividad. Estos registros deberan preservar la privacidad y dignidad de los traba-
jadores y no podran ser utilizados con objetivos distintos.

No condicionara ni demorara el estudio indicado de los puestos de trabajo la no presen-
cia de la representacion legal de los trabajadores, si previamente han sido avisados.
Etapa de aplicacién de métodos: una vez que haya concluido la etapa de estudio, se da-
ran por parte del Responsable del Grupo Integrado, o por persona por él designada, ins-
trucciones concretas, informacién y formacion suficiente al operario, el cual habra de ser
informado del proceso completo mediante el medio o soporte existente (hoja de instruc-
ciones, terminal informatico, etc.).

Asimismo se dara oportuna informacién a la Representacién de los Trabajadores firmante
de este Convenio Colectivo, ofreciéndose cuantas aclaraciones e informaciones precise.
Etapa de adaptacion del operario al método implantado: Se trata de una etapa de entre
5y 15 dias de duracién, teniendo en cuenta que los dias utilizados para esta adaptacion
se deduciran del periodo de adaptacién que determina el convenio para la aplicacion de
los tiempos definitivos.

Suplemento por descanso y fatiga.

El suplemento por descanso es el margen de tiempo que se anade al tiempo normal, de

acuerdo con lo establecido por la Organizacién Internacional de Trabajo (O.1.T.), para pro-

porcionar al trabajador la oportunidad de recuperarse de los efectos fisiol6gicos del gas-
to de energia inherente a la ejecucion del trabajo especifico y para atender a las necesi-
dades personales.

En funcién de las necesidades productivas y del analisis que realice al efecto el Departa-

mento de Work Analisys, se podran establecer uno, dos o tres descansos por cada turno

de trabajo. Cada vez que sea necesario modificar el régimen de descansos, lo cual se po-
dra hacer para todo el centro de trabajo o por areas productivas, sera necesario acuerdo
previo con la Representacion Legal de los Trabajadores firmante del presente Convenio

Colectivo.

Para el caso de que exista un Unico descanso en cada turno de trabajo, el mismo se segui-

ra rigiendo por los siguientes horarios:

TURNO DE TRABAJO HORARIO DE DESCANSO
TURNO DE MANANA De 10:00 a 10:15 horas
TURNO DE TARDE De 19:00 a 19:15 horas
TURNO DE NOCHE De 02:00 a 2:15 horas

BOCM-20141101-2



BOCM  BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID [
B.O.C.M. Num. 260 SABADO 1 DE NOVIEMBRE DE 2014 Pag. 25

Los firmantes, con el objetivo de adecuar de una manera mas razonable el régimen de
descansos existente en el centro de trabajo a las necesidades ergonémicas de la tipolo-
gia productiva de la Planta de Madrid, pactan que durante la vigencia del presente Con-
venio Colectivo se estudiard la aplicacion de un régimen de tres descansos por cada tur-
no productivo, garantizandose la misma capacidad productiva. Para ello, la Direccién de
la Planta convocara varias jornadas productivas en las que aplicara este régimen de des-
cansos, de tal manera que si se consigue un desarrollo normal de la produccién, queda-
ra consolidado.

Capitulo V
Jornada de trabajo, horarios y vacaciones

Art. 17. Jornada.—La jornada ordinaria individual de trabajo para todo el personal afectado
por el presente Convenio serd, con caracter general de 1.704 horas, repartida en 213 dias labora-
bles a nivel individual.

Los trabajadores encuadrados en las areas comerciales, y todas las demas areas ajenas a Ma-
nufacturing Madrid tendran como laborables un total de 216 dias, pudiendo disfrutar de 3 dias de li-
branza individual.

Para el Area Manufacturing Madrid el calendario laboral sera de 216 dias, de los cuales 3 dias
seran de libranza colectiva, pactdndose los mismos en el calendario laboral que anualmente se ela-
borara entre la Direccion de la Compania y la Representacién Legal de los Trabajadores.

Art. 18. Jornada Industrial para Areas Manufacturing.—Se establece la posibilidad de una jor-
nada industrial en el Area Manufacturing de 224 dias de trabajo efectivo, y podra convocarse para
las siguientes actividades:

— Inventario, especialmente el de fin de ano.

— Recepcién y descarga de materiales.

— Acabado, Completado, Entrega, Revision y Verificacién Final de Vehiculos.

— Adecuacion vehiculos a necesidades de clientes (Refurbishing y Near Plant).

— Mantenimiento.

Teniendo en cuenta que las necesidades de personal en jornadas no laborables se cubriran
prioritariamente con personal voluntario, de su area o de cualquier otra, siempre y cuando su pro-
fesién y competencias sea compatible con la funcién a realizar, la normativa general para determi-
nar los dias de descanso en jornada industrial ordinaria sera la siguiente:

1. En el calendario laboral se acordaran los dias de jornada industrial, que seran festivos para
todo el personal, excepto para aquellos que realizando las funciones antes mencionadas, su man-
do les comunique que es laborable con al menos 30 dias de antelacién al dia afectado, o periodo
inferior en caso de que medie acuerdo expreso con la Representacion Legal de los Trabajadores
signatarios del presente Convenio. La mencionada comunicacion a los trabajadores afectados ha-
bra de realizarse de forma escrita e individualizada.

2. Una vez comunicado por el mando que el dia en cuestion es laborable, el trabajador co-
municara el dia que desea librar, teniendo en cuenta que debe preavisar a su responsable directo
con un plazo minimo de 30 dias de antelacion. La comunicacién del dia a librar por parte del traba-
jador se podra realizar por escrito. En caso de que en la misma linea o seccidn, la peticion de libran-
za de los trabajadores con derecho a descanso, perjudique la actividad productiva, la adjudicacién
de la libranza se realizara en funcién de la antigliedad en la Empresa, y hasta el nUmero de trabaja-
dores que garantice la produccién, bajo un criterio de rotacion y reparto equitativo.

3. Eltrabajador que deba asistir a su puesto de trabajo por estar encuadrado en el turno de
trabajo afectado por la jornada industrial convocada al efecto, tendra los mismos derechos de au-
sencia legalmente previstos para el resto de dias laborables.

Ademas, la jornada industrial a la que se hace referencia en el presente articulo podra ser de-
clarada como flexibilidad obligatoria en tantos turnos de trabajo como estén programados el resto
de los dias de la semana en cuestién, aplicandose las normas de convocatoria, compensacion y
abono que vienen establecidos en el articulo 19.C del presente Convenio Colectivo.

Art. 19. Flexibilidad.

A. Definicion de flexibilidad.

Se define la flexibilidad como una herramienta valida para gestionar los picos de demanda
y produccion, asi como las situaciones sobrevenidas que puedan condicionar los planes
productivos y dar mayor estabilidad al empleo.

Asimismo, y ante la necesidad de enfrentar y superar los ciclos econémicos, los signata-
rios del presente Convenio Colectivo manifiestan estar de acuerdo en incrementar la ca-
pacidad productiva del Centro de Trabajo, y las herramientas de flexibilidad, la cual entien-
den los firmantes como la capacidad de la Empresa y sus trabajadores para adaptarse a
los cambios del mercado sin necesidad de realizar despidos y/o contrataciones tempora-
les, y manteniendo en todo momento la competitividad de la Empresa.

Los firmantes de este acuerdo podran negociar la modificacién de esta clausula de flexibi-
lidad en caso de que, durante la vigencia del presente Convenio Colectivo, las necesida-
des productivas requieran un régimen diferente al pactado. Los acuerdos alcanzados al
respecto por los firmantes tendran caracter vinculante y seran de aplicacion general.
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C.1.

El valor pactado para la hora de flexibilidad es de 19 euros, actualizandose conjuntamente y
en la misma proporcién que lo hagan las tablas salariales del presente Convenio Colectivo.
Los complementos equivalentes, dependiendo de cada caso, al 50% o al 80% del valor de
la hora extra, a los que se hace referencia en el presente articulo, se calcularan excluyen-
do la prima. Para todos los trabajadores del Grupo | Nivel 2, el valor de los complementos
de flexibilidad pactados en el presente articulo, serdn como minimo los valores estableci-
dos para el Grupo | Nivel 2E.
Cada trabajador a nivel individual no podra realizar anualmente mas de 200 horas obliga-
torias de flexibilidad positiva.
Bolsa de horas individual.
Existira una Unica bolsa de horas para cada trabajador, la cual incluira las prolongaciones,
jornadas a mas y jornadas a menos que realice el trabajador en su calendario ordinario de
trabajo a nivel individual. La gestién de esta bolsa de horas sera a nivel individual para
cada trabajador, independientemente de que este sea operario directo, indirecto o em-
pleado.
La bolsa de horas individual partira con los saldos acumulados en la fecha de la firma del
Convenio.
Los créditos podran ser liquidados econémicamente a solicitud del trabajador, renuncian-
do automaticamente al derecho de libranza.
Flexibilidad ordinaria de caracter obligatorio.
Podran declararse jornadas de flexibilidad ordinaria obligatoria en turno de mafnana hasta
un maximo de 20 sabados al afo a nivel individual por cada turno de trabajo, siempre que
los mismos no sean festivos, o formen parte de un puente por ir precedido de un festivo.
Asimismo se podra declarar flexibilidad ordinaria obligatoria los restantes dias que en ca-
lendario laboral aparezcan sefialados como no laborables, salvo los que sean festivos o
formen parte de un puente por ir precedido de festivo. En ningin caso se podra convocar
flexibilidad obligatoria los dias 24 y 31 de diciembre, ni los 3 dias sehalados en el calenda-
rio anual como libranza colectiva. En cualquier caso, no sera obligatoria la asistencia en
dos sébados en turno de manana consecutivos.
Asimismo, se podra declarar media hora de flexibilidad diaria para cada turno de trabajo
de manana y tarde de lunes a viernes como prolongacién de jornada de caracter colecti-
vo, al comienzo o a la finalizacién del mismo.
En cualquier caso la flexibilidad ha de haber sido comunicada a la Comisién de Produc-
cién en el PO (Rolling) que se entregara antes de la finalizacién del mes anterior, teniendo
en cuenta que se debe respetar un preaviso minimo de 5 dias laborables para convocar el
primer sabado de flexibilidad del mes.
Aquellos meses que se hayan completado en el PO (Rolling) con todos los séabados posi-
bles, se podra declarar productiva una hora méas en todos o alguno de ellos, de tal mane-
ra que se trabajard un maximo de nueve horas por cada jornada de sabado en turno de
manana.
El abono, en cualquier caso, sera conforme a las siguientes normas:

Sin débito de horas en su bolsa individual, el trabajador podra elegir entre:

— Percibir un complemento de flexibilidad equivalente al 50% del complemento del va-
lor de la hora extra y acumular las horas para posterior libranza, pudiendo el traba-
jador elegir la jornada en la que disfrutara de las horas de crédito.

— Percibir 19 euros por cada hora trabajada.

C.2. Con horas de débito en la bolsa de horas individual El trabajador podra elegir entre las si-

D.

guientes opciones:

— Compensar las horas 1x1 y cobrar un complemento de flexibilidad equivalente al
50% del complemento del valor de la hora extra por cada hora recuperada.

— Compensar 2 horas por cada hora trabajada, en caso de que tenga mas de 100 ho-
ras en la bolsa individual de débito, o compensar 2,5 horas por cada hora trabajada,
en caso de que tenga mas de 150 horas en la bolsa individual de débito, sin perci-
bir complemento alguno.

Flexibilidad extraordinaria obligatoria.

Se podréa convocar flexibilidad de caracter extraordinaria en sdbados por la tarde hasta un
maximo de tres anuales a nivel individual, siempre que no se trate de un dia festivo ni vaya
precedido por un festivo. En este caso, la flexibilidad ha de haber sido comunicada a la
Comision de Produccién en el PO (Rolling) que se entregard antes de la finalizacion del
mes anterior. No podran ser convocados dos sabados en turno de tarde consecutivos
para el mismo turno y en el mismo mes.

Las horas que se realicen en estas jornadas sumaran para el limite individual de 200 horas
establecido en el apartado C del presente articulo.

La convocatoria de flexibilidad para el turno de tarde del sabado sélo podra hacerse si en
el calendario productivo del mes en cuestion han sido convocados los turnos de manana
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Art.

de todos los sébados del PO (Rolling) de ese mismo mes, de acuerdo a lo establecido en
el apartado E del presente articulo.
El abono de estas jornadas se realizara de la siguiente manera:

Sin débito de horas en la bolsa individual, el trabajador podra elegir la que prefiera de las

siguientes opciones:

— Percibir un complemento de flexibilidad equivalente al 80% del valor de la hora extra,
y acumular las horas para posterior libranza, pudiendo el trabajador elegir la jorna-
da en la que disfrutara de las horas de crédito.

— Percibir la cantidad de 25 euros por cada hora trabajada.

Con horas de débito en la bolsa de horas individual, el trabajador podra elegir entre las

siguientes opciones:

— Compensar las horas 1x1 y cobrar un complemento de flexibilidad equivalente
al 80% del complemento del valor de la hora extra por cada hora recuperada.

— Compensar 3 horas por cada hora trabajada, en caso de que tenga méas de 100 ho-
ras en su bolsa individual de débito, o compensar 4 horas por cada hora trabajada,
en caso de que tenga mas de 150 horas en su bolsa individual de débito, sin perci-
bir complemento alguno.

— Percibir la cantidad de 25 euros por cada hora trabajada.

Convocatoria de las medidas de flexibilidad a comunicar en el PO (Rolling).
Las medidas de flexibilidad que se pactan en el presente articulo son las siguientes:

— Sébados en turno de manana (8 o 9 horas).

— Prolongaciones colectivas de lunes a viernes.

— Flexibilidad en las jornadas industriales del mes en cuestion, si la hubiera.
— Sdabados en turno de tarde.

Las medidas de flexibilidad mencionadas en el presente articulo podran ser programadas
por areas homogéneas, debiendo ser comunicadas en la Comisién de Produccién en la
que se informara de la previsién de PO (Rolling), siendo en todo caso compatible la con-
vocatoria en el mismo mes de las tres primeras medidas de flexibilidad enumeradas en el
presente articulo, las cuales se deben agotar para poder programar actividades producti-
vas en sabados para el turno de tarde (siendo esta medida de flexibilidad la Gltima que se
convocara en el mes). En un mismo mes la actividad en turno de tarde del sdbado no po-
dréa ser convocada mas de una vez para cada turno productivo.
No seréa obligatorio convocar las prolongaciones de jornada diarias para que se puedan
habilitar como productivos los sdbados en turno de tarde en aquellas areas que se en-
cuentren produciendo a tres turnos.
Flexibilidad negativa por parada productiva motivada por situaciones excepcionales.
Para situaciones no previsibles, ajenas a la organizacion interna de la Compania, que impi-
dan realizar la produccién programada con normalidad, podré cesar la actividad previa co-
municacion a la Comision de Produccion. En caso de que las causas excepcionales se de-
ban a condiciones climatolégicas adversas, o cualquier otra situacién ajena a la actividad
de la Empresa, no operara el régimen de penalizaciones establecido en el apartado G del
presente articulo.
Al tratarse de situaciones excepcionales, la recuperacién de las mismas no computara so-
bre los limites sefalados para la bolsa individual.
Desconvocatoria de jornadas productivas.
La desconvocatoria de jornadas productivas habra de ser siempre comunicada previa-
mente la Comisién de Produccién, operando, no obstante, el siguiente régimen de pena-
lizaciones:
Si la desconvocatoria de la jornada en cuestion se refiere a sdbados se ha de realizar el
lunes de la semana en cuestién, mientras que si se refiere a jornadas no laborables se
hara con un minimo de 4 dias de antelacion, ya que de lo contrario las horas desconvo-
cadas se descontaran igualmente de la bolsa de débito de los trabajadores afectados,
en caso de que los trabajadores tengan saldo de horas negativo. Si los trabajadores no
tienen bolsa de horas de débito en su bolsa individual, las horas desconvocadas se
computaran como haber en la bolsa positiva de los trabajadores.
En caso de que la desconvocatoria se refiera a jornadas productivas previstas de lunes a
viernes, se ha de realizar con una antelacion minima de 3 dias habiles a la jornada des-
convocada, ya que de lo contrario las 8 primeras horas desconvocadas en un mismo pe-
riodo, no computaran en la bolsa de débito de los trabajadores.

20. Flexibilidad Individual para Areas Comerciales y no Manufacturing.—Ante la necesi-

dad de realizar tareas de soporte a clientes internos y externos en areas comerciales y demas areas
propiamente no manufacturing, se podra convocar, si fuese necesario, un servicio minimo de flexi-
bilidad individual en jornadas no consideradas laborables en el calendario anual (216 dias).

La finalidad serd garantizar en dichas areas el servicio de soporte adecuado y necesario, de-
biendo ser informados los trabajadores afectados en el mes anterior, operando el limite maximo in-
dividual de 200 horas anuales.

BOCM-20141101-2



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID i

Pdg. 28 SABADO 1 DE NOVIEMBRE DE 2014 B.O0.C.M. Nim. 260

El abono de estas jornadas debera realizarse conforme a las siguientes normas:
A. Sin débito de horas en su bolsa individual, el trabajador podra elegir entre:

— Percibir el complemento de flexibilidad equivalente al 50% del complemento del valor
de la hora extra y acumular las horas para posterior libranza, pudiendo el trabajador
elegir la jornada en la que disfrutara de las horas de crédito.

— Percibir 19 euros por cada hora trabajada.

B. Con horas de débito en la bolsa de horas individual El trabajador podré elegir entre las si-
guientes opciones:

— Compensar las horas 1 x 1y cobrar el 50% del complemento del valor de la hora extra
por cada hora recuperada.

— Compensar el doble (2 x 1) de las horas trabajadas con las que tenga pendientes en
su bolsa individual, sin percibir complemento alguno.

Art. 21.  Horarios de trabajo.

A. Turno de Jornada Continua.
Es la jornada habitual para los operarios y demas trabajadores que la Empresa determine
que estan afectados por tareas de produccion, tanto directas como indirectas, siempre y
cuando no hayan sido encuadrados en alguno de los otros regimenes de jornada y turnos
existentes en la Empresa.
Los horarios que se pactan para la jornada continua son:

TURNO DE JORNADA CONTINUA HORARIO DURACION
TURNO DE MANANA De 07:00 a 15:00 horas 8 horas
TURNO DE TARDE De 15:00 a 23:00 horas 8 horas
TURNO DE NOCHE De 23:00 a 7:00 horas 8 horas

Asimismo, en caso de que la actividad productiva se realice en dos turnos se pacta que la
misma pueda estructurarse de manera que entre la finalizacién del turno de manana y el
comienzo del turno de tarde exista una separacién temporal de entre 30 y 60 minutos, te-
niendo en cuenta, en todo caso que la Empresa ha de asumir el transporte colectivo de
los operarios en los mismo términos que lo viene haciendo hasta la fecha, lo cual sera co-
municado en el PO (rolling) a la Comision de Produccion, debiendo afectar a todo el mes.
Para poder establecer esta medida de organizacién de turnos sera imprescindible haber
establecido el sistema de 3 paradas por cada turno productivo, salvo que la separacién
entre turnos se declare productiva en virtud de lo establecido en el articulo 19.C del pre-
sente Convenio Colectivo.
En caso de superarse de manera estructural la capacidad productiva de trabajo del esta-
blecimiento, se podra establecer un sistema de correturnos de 18 turnos semanales para
permitir la apertura del establecimiento seis dias semanales, respetandose, en todo caso,
los limites de jornada individual establecidos en el presente acuerdo.

B. Turno de Jornada Partida.
La jornada partida es la que habitualmente realizan de lunes a viernes los empleados y
mandos que, a criterio de la Empresa, precisan de un horario de trabajo coincidente con
los habituales para tareas técnicas, gestiones administrativas y financieras. Sera, por tan-
to, de aplicacion en las areas comerciales y demas areas de staff, asi como en el Area Ma-
nufacturing Madrid.
Los operarios podran ser encuadrados en este turno si existen criterios técnicos que asi lo
aconsejen, en funcion de las actividades propias del puesto de trabajo que ocupan.
Turnos de jornada partida:

De lunes a viernes, de 8:00 a 16:45 horas (con interrupcién de 45 minutos).
De lunes a jueves, de 8:00 a 17:15 horas, y viernes, de 8:00 a 14:00 horas (con interrupciéon
de 45 minutos).

El coste de la manutencién para los trabajadores en jornada partida sera con cargo a la
Empresa.

Los empleados de las areas comerciales y demas areas afines podran, de acuerdo con su
responsable, acogerse al horario anteriormente establecido, siempre que se garantice un
servicio adecuado a los clientes y concesionarios.

Flexibilidad para la incorporacion al puesto de trabajo de los empleados: en todos los ca-
sos, los trabajadores encuadrados en estos horarios, dispondran, siempre que su activi-
dad lo permita, de una hora de flexibilidad diaria para la entrada respecto al horario esta-
blecido, debiendo compensar el tiempo de retraso, con la correspondiente prolongacién
de jornada en la salida.
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C. Turno de Jornada Especial.

Este horario se aplicara a aquellos trabajadores que para mejor organizacion de sus activi-
dades requieran presencia en alguno de los siguientes tramos horario:

Turnos de jornada especial:

De 06:00 a 14:00 horas.

De 10:00 a 18:45 horas (con 45 minutos para comida).

En estos casos la Empresa correrad con los gastos de transporte de los trabajadores en-
cuadrados en estos horarios si han sido encuadrados en alguno de los turnos especiales
por necesidades de la Empresa.

D. Turno de Jornada Especial para actividades de guardia.

Se aplicara este turno de trabajo especial a aquellos trabajadores de cualquier grupo pro-
fesional que trabajan en Areas del centro de trabajo que por sus circunstancias y tipo de
trabajo requieran que su personal se encuentre sujeto a un turno de libranza en dias dis-
tintos al resto de la plantilla, determinandose sus dias libres por rigurosos turnos y de
acuerdo entre ellos y la Empresa (vigilancia, bomberos, etc.).

E. Turno de Jornada Especial de Acabado de Vehiculos.

Como medida para evitar la descompensacion de necesidad de horas productivas que,
por acumulacién de tareas, se producen habitualmente en determinadas areas producti-
vas para tareas de Revision, Acabado, Completado y Entrega de Vehiculos, se establece
un turno de jornada estructural el cual se articula de la siguiente manera:

Los trabajadores asignados a este turno seran los que, entre aquellos a los que la Empre-
sa se lo proponga, voluntariamente acepten ser encuadrados en el mencionado turno de
jornada especial, por lo que pasaran a trabajar de acuerdo a las siguientes condiciones:
La jornada ordinaria en cémputo semanal de estos trabajadores sera de 40 horas semanales.
El horario de trabajo en las areas afectadas por este turno de jornada especial sera de 12
horas diarias los sdbados y domingos en horario de 07:00 a 19:00 horas, y de 8 horas dia-
rias durante los dos dias de esa misma semana que resulten necesarios para completar
las 40 horas semanales que en cOmputo anual les corresponde trabajar en funcién de los
establecido en el articulo 17 del presente Convenio Colectivo.

Los trabajadores afectados por este turno de jornada mantenida percibiran un comple-
mento como “plus de turnicidad” de 75 euros por cada sabado o domingo en el que de-
ban trabajar, compensacién que incluye la manutencioén. A ello habra que ahadir 5 euros
en caso de que no haya servicio de transporte en la jornada en cuestion.

Todos los trabajadores encuadrados en este turno tendran el derecho a librar alguno de
los fines de semana del mes en curso, por lo que, en la misma en la que vayan a disfrutar
del fin de semana de libranza, deberan trabajar las 40 horas de lunes a viernes, en el tur-
no que se le indique.

Durante las jornadas que estos trabajadores deben realizar entre semana, quedaran afec-
tados por el régimen de turnos (manana, tarde y noche) que pudiera existir en el area.

Art. 22.  Turno de noche.—Las tareas en turno de noche se realizaran prioritariamente desde
las 23:00 horas del domingo hasta las 07:00 horas del viernes. La hora de trabajo efectivo de 23.00
a 00:00 horas del domingo se abonara al valor de 7,14 euros.

No obstante, y en tanto que la actividad productiva continle realizandose en uno o dos turnos
productivos (manana y tarde), el turno de noche se podra configurar de tal manera que los trabaja-
dores de las Areas de Entrega y Bollino Verde, asi como Mantenimiento y Logistica, que realicen ac-
tividades de revision final de vehiculos, completado y entrega afectos al mismo comiencen la sema-
na laboral el lunes a las 23:00 horas vy finalicen el sdbado a las 07:00 horas, priorizando con
trabajadores voluntarios si ello fuera posible. En este caso percibiran una compensacién econémi-
ca de 7,14 euros por cada una de las horas realizadas entre las 0:00 y las 07:00 horas del sabado.

Durante la vigencia del presente Convenio Colectivo, y exclusivamente cuando la actividad
productiva se realice en uno o dos turnos, se establece para el turno de noche un descanso acumu-
lable de 20 minutos por cada jornada completa en turno de noche, que seran disfrutados por el tra-
bajador como dia de descanso cuando el acumulado llegue a un maximo de 8 horas, previo acuer-
do entre el interesado y su mando. La acumulacién de 20 minutos por cada jornada completa en
turno de noche dejara de estar vigente en el momento en que la Planta en su totalidad realice la ac-
tividad productiva en régimen de 3 turnos. A opcién del trabajador, se podra compensar econémi-
camente el tiempo acumulado al valor equivalente a su grupo profesional y nivel salarial, calculado
en valores de salario nocturno.

En caso de saturarse la capacidad productiva de la Planta, pasandose a trabajar en tres turnos
(manana, tarde y noche), se reunira la Comisién de Aplicacién e Interpretacion para determinar con-
diciones laborales para el turno de noche.

Art. 23. Calendario laboral.—Los calendarios laborales seran elaborados, de comun acuerdo
y con caracter anual entre la Direccién de la Empresa y la Representacion Legal de los Trabajado-
res, debiendo concluirse, si ello fuera posible, con anterioridad al 31 de diciembre del afo anterior.

A. Area Comercial y resto de Areas no Manufacturing.

En el &rea comercial, y aquellas otras areas no Manufacturing, se elaborara un calendario
laboral de 216 dias tedricos, de los cuales 3 quedaran para libranza individual, teniendo
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en cuenta ademas que, posteriormente a la firma del calendario general, se organizara la

asistencia en estas areas de manera que se garantice el servicio y asistencia a los clien-

tes, tanto internos como externos, en las mencionadas jornadas no consideradas labora-
bles que requieran presencia en estas areas a nivel individual.

La finalidad sera garantizar en dichas areas el servicio de soporte adecuado y necesario,

debiendo ser informados los trabajadores afectados en el mes anterior, y se priorizara

siempre para la cobertura de las actividades necesarias en las sefaladas fechas con per-
sonal voluntario y rotativo, con la aprobacion del responsable de Recursos Humanos.
B. Area Manufacturing.

En el Area Manufacturing, el calendario laboral recogera 216 jornadas habiles, entre las

cuales se senalaran 3 de ellas como libranza colectiva. Una vez firmado el calendario la-

boral, ambas partes podran trasladar tres dias laborables desde el primer al segundo se-
mestre natural, de acuerdo con las reglas siguientes:

— La determinacién de los dias trasladables se efectuard atendiendo a las necesidades
de produccién de la Empresa y de acuerdo con los criterios que ésta establezca, oida
la Representacion de los Trabajadores.

— El traslado no podra en ningun caso afectar a periodos de vacaciones estivales, Se-
mana Santa, Navidad y demas festivos.

— Los dias objeto de traslado deberan situarse inmediatamente antes o después de uno de
los dias no laborables establecidos como tales en el correspondiente calendario anual.

— Las horas de disfrute individual, por acuerdo entre las partes, podran incorporarse al
calendario como disfrute colectivo.

Art. 24. Vacaciones.—La duracion del periodo de vacaciones sera de 21 dias laborables, ga-
rantizadndose, en todo caso, los 30 dias naturales anuales que establece el Estatuto de los Trabaja-
dores, o la parte proporcional correspondiente en el supuesto de ser inferior al ano el devengo que
el trabajador haya producido de tal derecho por su antigliedad o tipo de contrato.

El periodo ordinario de disfrute de las vacaciones seré el comprendido entre el 1 de julio y el 31
de agosto.

Seis dias de los veintiuno laborables de vacaciones se podran fijar en el momento de la elabo-
racion del calendario laboral anual, de manera colectiva en cualquier fecha del calendario anual, con
la condicién de que la comunicaciéon se haga con sesenta dias de antelacion a la fecha de disfrute
de los dias en cuestion.

Los seis dias laborables susceptibles de ser disfrutados de manera colectiva fuera del periodo
ordinario mencionado en el segundo parrafo del presente articulo, seran sefalados expresamente
en el calendario a elaborar en funcién del articulo 23, de tal manera que se garantice que los traba-
jadores conoceran cudles son las fechas de vacaciones colectivas que necesariamente quedaran
fijadas en el senalado periodo entre el 1 de julio y el 31 de agosto.

En el supuesto de que, por necesidades productivas u organizativas, y posteriormente a la fir-
ma del calendario anual pactado, la Direccion de la Comparia comunique la necesidad de que los
mencionados seis dias de vacaciones que son susceptibles de traslado, no se disfruten de manera
colectiva por areas homogéneas, con la intencién de mantener la actividad productiva, seran los tra-
bajadores los que comunicaran las fechas en las que desean disfrutar los seis dias laborables de
vacaciones pendientes. La Empresa no podra denegar la fecha elegida por el trabajador, salvo que,
habiendo sido esa misma fecha solicitada por otros trabajadores, se demuestre ante la Comisién de
Produccion la imposibilidad realizar con normalidad la produccién en el area afectada.

En caso de que, por necesidades productivas o propias de la organizacién de la Empresa, se
necesite trasladar de manera colectiva el periodo completo de vacaciones, en las areas en las que
esto sea necesario, se efectuara prioritariamente con personal voluntario; si éstos no fueran suficien-
tes, se cubriran las necesidades con el resto del personal, bajo un criterio de rotacién anual para ga-
rantizar que los mismos trabajadores no vean modificado su calendario anual de vacaciones duran-
te dos afnos consecutivos. La comunicacion al personal afectado se realizard a mas tardar el dia 31
de mayo del afo en cuestion, fecha en la cual la Empresa debera haber comunicado por escrito a
los trabajadores afectados los dias concretos para el disfrute de sus vacaciones.

De mutuo acuerdo, el trabajador y la Empresa podran modificar en cualquier momento el ca-
lendario pactado de vacaciones.

Art. 25. Control de presencia y permanencia en el puesto de trabajo.—La permanencia en el
puesto de trabajo debera ser desde el comienzo al final de la jornada, sin excepcién. Sera obligato-
rio el fichaje en el reloj mas cercano al puesto de trabajo, incluidos aquellos empleados que con mo-
tivo de la realizacion de sus obligaciones laborales se vean obligados a desplazarse fuera del cen-
tro de trabajo de manera habitual, debiendo fichar como cualquier otro empleado cuando accedan
y abandonen el centro de trabajo.

Elincumplimiento de la obligacién de presencia y permanencia en el puesto de trabajo se con-
siderara una infraccién disciplinaria que habilitara a la Comparnia a adoptar las decisiones discipli-
narias correspondientes, en virtud de lo establecido en el Cédigo de Conducta Laboral anexo al pre-
sente acuerdo.

Los vestuarios permaneceran cerrados durante todo el tiempo posterior al de su imprescindi-
ble utilizacion. Ademas se limitaran las zonas de libre circulacién fuera de los horarios de entrada 'y
salida de personal.
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Los trabajadores habran de fichar en el reloj que exista en su mddulo, de manera que se ga-
rantice su permanencia en el puesto de trabajo durante la totalidad de su jornada de trabajo.

Capitulo VI
Salarios, revision salarial, ordenacién del salario y complementos salariales

Art. 26. Ordenacién del salario.—En aplicacién de las disposiciones legales, en lo sucesivo
toda mencidn a salarios se entiende referida al concepto de percepciones brutas.

Tendran la consideracion legal de salario todas las percepciones econémicas de los trabaja-
dores por la prestacion profesional de sus servicios laborales.

Art. 27. Salario base.—Constituye el salario base la retribucién ordinaria del trabajador por su
prestacion laboral, fijada en funcién de la clasificacién profesional.

Articulo 28. Complementos salariales.—Se distinguen los siguientes tipos de complementos
salariales:

A. Complementos personales: Son los conceptos que derivan de las condiciones personales

de los individuos.

B. Complementos del puesto de trabajo: Son aquellos que debe percibir el trabajador por ra-
z6n del puesto de trabajo que desempena, o de la forma de realizar su actividad profesio-
nal, dependiendo su percepcion, por tanto, Unica y exclusivamente del ejercicio real de la
actividad profesional en el puesto asignado. La percepciéon de complementos propios del
puesto de trabajo no tendra caracter consolidable.

C. Complemento por calidad o cantidad de trabajo: Son complementos retributivos que el
trabajador percibe en razén de una mejor calidad o una mayor cantidad de trabajo.

D. Complementos de vencimiento periddico superior al mes: Son aquellos complementos re-
tributivos que el trabajador devenga en un periodo superior al mes natural, tales como las
gratificaciones extraordinarias.

Art. 29. Composicion del salario.

A. Salario Base.

— Salario Convenio.

B. Complemento Personal

— Antigtedad.

— Plus Personal de Adecuacion.

— Plus Reconversion.

— Plus Diferencia de Nivel Profesional

C. Complemento del puesto de trabajo
— Plus Jefe de Equipo.

— Plus Formador.
— Plus Trabajos Nocturnos.
— Plus Bomberos.
— Plus Turnicidad

D. Complementos por calidad y cantidad
— Gratificacion por trabajo en Dias Festivos.

— Horas Extraordinarias.
— Prima de Produccion.

E. Complementos de vencimiento superior al mes
— Pagas Extraordinarias.

Art. 30. Conceptos no salariales.—No son considerados salarios las siguientes percepciones:

— Prestacién por accidente.

— Prestaciones de la Seguridad Social.

— Complementos a las prestaciones de Seguridad Social.

— Atenciones sociales.

— Indemnizaciones.

Art. 31. Incremento salarial.—Todos los trabajadores en activo en la Empresa afectados por
el presente Convenio recibirdn como minimo, al realizar la jornada completa, todos los importes es-
tablecidos en las tablas salariales de acuerdo con su grupo y nivel profesional.

Durante los anos de vigencia del presente Convenio Colectivo, los valores recogidos en las ta-
blas salariales se incrementaran en la cuantia que viene determinada por los valores expresados a
continuacion:

— Desde el 1 de enero de 2014: actualizacién de las tablas salariales con un incremento

del 0,7% sobre los valores existentes.

— Desde el 1 de enero de 2015: actualizacién de las tablas salariales con un incremento
del 0,9% sobre los valores existentes.

— Desde el 1 de enero de 2016: actualizacién de las tablas salariales con un incremento
del 1,0% sobre los valores existentes.
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Se acuerda aplicar con fecha valor para la actualizacion de las tablas salariales a fecha de 1
de enero de 2017, como clausula de actualizacién un incremento, si resultase necesario, que sirva
para compensar el exceso que sobre el 8% por ciento se haya producido en el dato final de I.P.C.
real en el periodo comprendido desde el 1 de enero de 2013 y el 31 de diciembre de 2016.

A los efectos de realizar la mencionada actualizacion de las tablas salariales, si la misma se tu-
viese que realizar, se tomara como referencia de |.P.C. el dato oficial que publique el I.N.E. en el mo-
mento en que el mismo sea definitivo.

La actualizacion a realizar el 1 de enero de 2017 en ninglin caso sera superior a 2 puntos por-
centuales, sin perjuicio de lo que se establezca en el siguiente Convenio Colectivo.

Al mismo tiempo que anualmente se actualicen las tablas salariales segun los porcentajes in-
dicados en este articulo, se pacta que se incrementen en la misma proporcioén y al mismo tiempo
s6lo aquellos conceptos salariales expresados en el articulo 29 del presente Convenio Colectivo,
salvo el plus reconversion.

Asimismo, los firmantes acuerdan para los trabajadores en activo del centro de trabajo de la
Empresa en Madrid afectados por el presente Acuerdo Colectivo, y en concepto de “bonus firma de
convenio”, una gratificacién extraordinaria Gnica y no consolidable de trescientos euros (300 euros),
la cual se abonara en la cantidad de 200 euros en la némina de septiembre de 2013 y 100 euros en
la ndbmina de enero de 2014. Los trabajadores con fecha de ingreso en la Compania posterior al 1
de enero de 2013, percibiran la parte proporcional que les corresponda, considerando el afno 2013
como el periodo de devengo de la mencionada gratificacion. Esta cantidad a percibir como “bonus
firma convenio” sera percibida proporcionalmente a las horas de dedicacion por aquellos trabaja-
dores con contrato a tiempo parcial en la Compafnia.

Para el afno 2015, se acuerda una gratificacion extraordinaria Unica y no consolidable por la
cuantia de 200 euros, la cual se percibira en la nomina del mes de diciembre, siempre que el volu-
men de asignacion de vehiculos dicho ano sea superior a 25.000 unidades.

Asimismo, para el aho 2016, se acuerda una gratificacién extraordinaria Unica y no consolida-
ble por la cuantia de 250 euros, la cual se percibira en la ndmina del mes de diciembre, siempre que
el volumen de asignacién de vehiculos dicho afo sea superior a 30.000 unidades.

Art. 32. Abono de haberes.—El abono de haberes, con caracter general, se efectuara al mes
siguiente al de devengo.

El personal operario percibira los conceptos salariales por las horas naturales del mes, y el per-
sonal empleado por 240 horas. En los contratos a tiempo parcial, la parte proporcional a las horas
trabajadas.

Las primas se abonaran por horas reales de trabajo.

El descuento por horas no retribuidas se efectuard, en cualquier caso, como concepto aparte
y aplicando la siguiente férmula:

Percepciones tedricas totales .
= Precio hora descuento

Horas de prima

De las percepciones tedricas totales, se excluyen los conceptos abonados por presencia, ya
que automaticamente dejan de abonarse.

Al estar incluidas las pagas extras en el precio hora de descuento y como consecuencia de
éste, descontandose mes a mes, en verano y navidad no se efectuara descuento por este motivo.

El modelo de recibo para el pago de la némina se adjunta como Anexo al presente Convenio
Colectivo, pudiendo la Empresa actualizarlo.

Art. 33. Retribucién de permisos y salidas.—En las salidas o permisos particulares autoriza-
dos, se abonaran las cantidades que correspondan a las 16 primeras horas anuales de ausencia de
los conceptos habituales, a excepcién de la prima y del plus de presencia correspondiente.

Art. 34. Plus antigiiedad.—El abono por antigiiedad consistira en una cuantia fija de 0,12
euros por hora trabajada para cada trienio devengado. El nimero de trienios que pueden devengar-
se en némina sera ilimitado en su numero.

Este valor se actualizara anualmente en la misma proporcién que lo hagan las tablas salaria-
les en virtud de lo establecido en el articulo 31 de este mismo Convenio Colectivo.

Los trienios se abonaran desde el primer dia del mes en que al trabajador le corresponda co-
brarlo en funcién de su antigliedad en la Compania.

Art. 35. Adecuacién salarial del personal de 22 afos sin promocién.—EIl personal que no haya
variado de situacién de nivel salarial durante un periodo de 22 afos, pasara a percibir como “dife-
rencia de nivel profesional”, la diferencia entre las percepciones en tablas salariales correspondien-
te a su grupo y nivel profesional y la inmediata superior, si la hubiere.

Se exceptlan de esta norma aquellos trabajadores cuya categoria o grupo profesional fuera el
de Grupo Profesional IV, Nivel Salarial 3B.

Art. 36. Plus Jefe de Equipo.—El plus que recibira el Jefe de Equipo sera de 0,89 euros por
cada hora efectiva que esté desempenando dicha funcién.

Percibiran dicho plus aquellos empleados u operarios que tengan la responsabilidad de ges-
tionar y organizar el trabajo sobre grupos de entre seis y doce trabajadores, sin que el hecho de rea-
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lizar las funciones de Jefe de Equipo exima al trabajador de realizar las tareas propias del puesto de
trabajo en el que se encuentra encuadrado.

Art. 37. Plus formador.—El plus que recibiran los trabajadores que realicen de manera per-
manente tareas de formacion consistira en 0,89 euros por cada hora efectiva que esté realizando di-
cha funcion, dejando de percibir esta cantidad desde el momento en que cesen el desempefio de
esta actividad.

Los trabajadores que desempefen tareas formativas, en caso de percibir este plus, habran de
adecuar su horario de trabajo al que requieran las mismas, en funcion de las necesidades especifi-
cas de la formacién a impartir.

Art. 38. Plus nocturno.—Se considera trabajo nocturno en la Compania el efectuado entre las
23:00y las 7:00 horas, abonandose un plus nocturno por cada hora trabajada en este intervalo que
se calculara conforme a la siguiente férmula:

— Empleados:

SC*mes x 12
1.904

x 0,25 = valor hora

— Operarios:

SC* hora x 365 x 8
1.904

x 0,25= valor hora

* Siendo SC = salario convenio

Art. 39. Prima.—Paratodos los trabajadores afectados por el presente acuerdo, se pacta que
desde el 1 de enero de 2014 se abonara como prima un incentivo mensual por rendimiento a todos
los trabajadores en activo, los cuales devengaran este derecho por las horas efectivas de trabajo,
segun los valores indicados en las tablas salariales que se recogen en el Anexo | del presente Con-
venio Colectivo.

Art. 40. Horas extraordinarias.—Las horas extraordinarias se abonaran con un incremento en
su valor del cincuenta por ciento (50%) sobre el valor de la hora normal, excluida la prima de pro-
duccién. En caso de que se paguen horas extraordinarias, no se abonara ningin otro concepto.

Para los trabajadores que realicen horas extra, existira la opcién de librar, en cuyo caso la fe-
cha de libranza sera la elegida por el trabajador, salvo que la Empresa demuestre ante la Comisién
de Produccion la imposibilidad por causas organizativas de que el trabajador en cuestion se ausen-
te de su puesto de trabajo.

En caso de que el trabajador opte por libranza, el cambio se realizara en proporcién de hora
por hora (1 x 1) y pago del cincuenta por ciento (50%) como complemento de valor hora extra.

Art. 41.  Premio por presencia.—Los valores recogidos en el Anexo IV del presente Convenio
Colectivo, seran incrementados en las mismas condiciones que se indican en el articulo 31. Este
premio serd devengado mensualmente, abonandose en la némina del mes en cuestion.

Art. 42.  Plus de trabajo en dia festivo.—Cuando sea obligatorio el trabajo en festivo y se libre
otro dia a cambio (no teniendo consideracion de flexibilidad ni horas extraordinarias) se abonara por
las horas realizadas en festivo un complemento de plus festivo equivalente al 50% de su salario hora
normal y habitual.

Art. 43. Gratificaciones.

A. Pagas extras.
Tanto en verano (30 de junio) como en navidad (30 noviembre) se abonaran en calidad de
gratificacion extraordinaria la cantidad que para cada grupo profesional y nivel salarial co-
rresponda, segun figure en la tabla salarial, ahadiéndose a la misma el importe del plus de
antigliedad. Asimismo, los firmantes estan de acuerdo en anadir en la paga extra la parte
de la prima que corresponda en funcién de lo establecido en la siguiente tabla:

PRIMA EN PAGA EXTRA HORAS DE ABONO
Navidad 2013 38,83
Verano 2014 38,83
Navidad 2014 38,83
Verano 2015 62,13
Navidad 2015 62,13
Verano 2016 85,43
Navidad 2016 85,43
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Paga variable por resultados.

Para todos los trabajadores en activo del centro de trabajo de la Compania en Madrid afec-
tados por el presente convenio colectivo, se establece una gratificacion variable por resul-
tados, la cual sera devengada de manera colectiva por trimestres (salvo para el aho 2013
en el que el devengo de la misma sera anual, y para las areas no manufacturing cuya pe-
riodicidad seréa a definir) en funcién de la contribucién que cada trabajador haya hecho a
la consecucion de los resultados obtenidos por la Compania al final de cada afo, y cuyo
importe maximo sera el que se indica a continuacion siguiente:

— Resultados ano 2013: 800 euros.

— Resultados ano 2014: 900 euros.

— Resultados ano 2015: 1.000 euros.

— Resultados ano 2016: 1.100 euros.

Desde el ano 2014, los objetivos deben declararse durante los 15 primeros dias del perio-
do en cuestion, facilitando la Empresa a la Representacion Legal de los Trabajadores sig-
nataria del presente acuerdo cuanta informacién sea necesaria para comprobar que tales
objetivos son alcanzables al menos al 85% con los recursos de los que dispone la organi-
zacion.

Los objetivos asignados estaran siempre en linea con los objetivos establecidos por la Em-
presa para sus dirigentes y que se establecen en la scorecard de cada una de las areas
de negocio y actividad.

Esta gratificacién variable serd devengada por cada trabajador de manera individual, en
funcién de los resultados y la contribucién propia que por la presencia del mismo se haya
conseguido consolidar en los objetivos establecidos. Se muestra a continuacion un es-
quema de la forma que se ha de utilizar para el célculo del resultado de la presente grati-
ficaciéon (ejemplo de area de produccion):

PESO % Y NIVELES RESULTADOS (COLECTIVOS) % PESO VALOR | % PESO VALOR
FORMULA 0,00% | 20,00% | 50,00% | 85,00% | 100,00% | EMPLEADOS | EMPLEADOS
SEGURIDAD: Indice de frecuencia :)’;'gt’ivo Z&'g{ivo X;'g{ivo X&'g{ivo X;‘j'gt’ivo 15,00% 15,00%
SEGURIDAD: Indice de gravedad X;'gt’ivo X&'g{ivo X;'g{ivo X;'g{ivo X;'gt’ivo 15,00% 15,00%
CALIDAD: Demérito estético X;'gt’ivo Z&'g{ivo X;'g{ivo X;'g{ivo X;'gt’ivo 20,00% 20,00%
CALIDAD: Deméito funcional X;'gt’ivo Z&'g{ivo X&'g{ivo X;'g{ivo Xa'gt’ivo 20,00% 20,00%
PRODUCTIVIDAD: asignacién vehiculos X;'gt’ivo Z&'g{ivo Xk';‘j'g{ivo X;'g{ivo Xa'gt’ivo 20,00% 20,00%
SUGERENCIAS: involucracién n.2 medio X;'gt’ivo Z&'g{ivo X;'g{ivo X;'g{ivo X;'gt’ivo 10,00% 10,00%
A 100,00% 100,00%
B |poLivatenTe| 10.00%
Clnaviauan | N "
0,00% 50,00% 70,00% 90,00% |100,00%
Horas teales inclviduales <90% 09 | 093 | 096 |>99%

En cada columna de la matriz se estableceran los diferentes valores objetivos colectivos
para cada nivel de consecucién de las férmulas (0%, 20%, 50%, 85% y 100%). A su vez
cada férmula tiene asignado un valor de peso relativo sobre el total de objetivos, diferen-
ciandose entre colectivo de empleados y operarios. El nivel del 85% sera el asignado para
los valores establecidos como objetivo (udget) a conseguir por la Compania.

En las filas se asignaran los objetivos a alcanzar encuadrando el valor esperado en la ma-
triz para cada nivel de peso porcentual. No se podran establecer menos de cinco objeti-
vos ni mas de ocho.

La resultante del porcentaje total de los objetivos logrados se multiplicara por el indice de
participacion en resultados (B) para obtener el porcentaje del premio objetivo correspon-
diente al trabajador.

El indice de participacion de resultados se obtendra del resultado de dividir las horas totales
de presencia a nivel individual (horas reales individuales) con las horas tedricas de presen-
cia requerida por la Organizacion (horas calendario trabajo) de acuerdo a la tabla adjunta:

B: Participacién en premio -> 0% 50% 75% 90% 100%
Horas Trabajadas De: 0,00 De: 0,90 De: 0,93 De: 0,95 Desde: 0,99
Horas Calendario Trabajo A: 0,89 A: 0,92 A: 0,95 A: 0,98
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Para las areas no manufacturing se estableceran unos objetivos en funcién de sus respec-
tivas actividades.

El abono se efectuara a la finalizacién del periodo en cuestién, una vez hayan sido analiza-
dos los resultados obtenidos, y el importe a abonar sera la cuarta parte del resultado de
multiplicar la cantidad destinada a la gratificacion variable en el afio en cuestién, por el por-
centaje de premio objetivo alcanzado individualmente por cada trabajador.

Las horas correspondientes a los casos de suspension de contrato de trabajo, ausencia
por maternidad, paternidad, matrimonio, accidente laboral, asi como el disfrute de los 20
minutos de descanso del personal del turno de noche, se agregaran a las realmente tra-
bajadas a efectos del célculo de la presencia que indica la férmula. El importe resultante
se abonara en proporcion a las horas trabajadas de manera efectiva.

Estan exceptuados de la aplicacién del presente articulo los trabajadores que ad perso-
nam han adquirido un sistema distinto de retribucion variable (incentivos comerciales, pa-
gos variables por resultados, etc.) para los cuales la cantidad resultante de aplicar el pre-
sente articulo operard como un minimo garantizado.

Art. 44. Complemento de enfermedad o accidente no laboral.—En los supuestos de enferme-
dad del trabajador, debida a enfermedad comun o accidente no laboral, se abonaran los siguientes
complementos:

A

B.

C.

Menos de cuatro dias seguidos:

— Tres primeros dias 0 24 horas anuales: las primeras 24 anuales se abonaran a razon
del 90% del salario convenio, plus personal adecuacion, plus reconversion y antigle-
dad.

— A partir del cuarto dia u hora 25: no se abonara nada.

Mayor de 3 dias seguidos y menor de 31 dias:

— Tres primeros dias: se abonara a razén del 98% del salario convenio, plus personal
adecuacion, plus reconversion, antigliedad y prima o premio.

— Entre el 4.°diay el 15.°: el trabajador recibira el 94% de las percepciones brutas te6-
ricas.

— Entre el 16.°diay el 30.°: el trabajador recibira el 90% de las percepciones brutas teo-
ricas.

Mayor de 31 dias seguidos.
Se abonaran las percepciones correspondientes a accidente de trabajo, segun lo estable-
cido en el articulo 45, teniendo en cuenta que los primeros 30 dias se abonaran conforme
a lo establecido en el parrafo anterior.
Visita a especialistas de la Seguridad Social.
Previa justificacién ante el Departamento de Recursos Humanos, se concederd el tiempo
necesario para efectuar la misma. En este caso se abonara el 100% de las percepciones
brutas teodricas, excluido el plus de presencia.
Aquellos trabajadores con enfermedades crénicas, reconocidas por el Servicio Médico de
Iveco Espana, S. L., dispondran del tiempo necesario e imprescindible para realizar sus vi-
sitas periodicas a especialistas. Para ello, sera imprescindible que el Servicio Médico de
la Compania certifique dichas ausencias, abonandose estos permisos al 100% de todas
las percepciones.
Aquellos trabajadores a los que se les haya ofrecido por la Empresa, ya sea con cargo al
Autoseguro o la Mutua de Enfermedad o Accidente, la realizacién de pruebas diagnosti-
cas que pudieran servir para adelantar el tratamiento que haya de recibir el trabajador para
su recuperacion, rehlsen las mismas sin aportar argumento alguno del motivo por el que
rechaza la prueba, dejaran de percibir el presente complemento. Sera el Servicio Médico
de la Empresa el que comunicara a Departamento de Néminas los casos de aquellos tra-
bajadores de baja que deban dejar de percibir el presente complemento, debiendo haber
sido informada la Comision de Salud laboral de los motivos por los que el Servicio Médi-
co retira el mencionado complemento. Respetando siempre la confidencialidad debida
para los datos de caracter sensible que afecten al trabajador.

Art. 45. Complemento de indemnizacién por accidente de trabajo.—EIl complemento de in-
demnizacion por accidente de trabajo garantizara el ciento por ciento (100%) de las percepciones
brutas teéricas del trabajador.

Capitulo VII
Empleo

Art. 46. Contrataciones.—La Empresa efectuara los contratos de duracién determinada con
un minimo de seis meses de duracién. En aquellos casos en que, por necesidades Empresariales,
la duracién sea inferior, la direccion informara puntualmente a los representantes legales de los tra-
bajadores firmantes del presente Convenio Colectivo.

Art. 47. Cese previo a la jubilacién obligatoria y jubilacién parcial anticipada.

A

Extincion contractual voluntaria entre los 60 y 64 afos de edad.
En caso de que sea factible jubilarse conforme a la normativa vigente en materia de Segu-
ridad Social, se establece una indemnizacién por extinciéon contractual voluntaria en fun-
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cién de la edad y de las condiciones econdmicas de los trabajadores interesados, siem-
pre que exista acuerdo entre Empresa y trabajador, con los siguientes criterios:

— Alos 60 anos: 29 mensualidades en valores del ano anterior
— Alos 61 anos: 23 mensualidades en valores del ano anterior
— Alos 62 anos: 17 mensualidades en valores del ano anterior
— Alos 63 anos: 11 mensualidades en valores del ano anterior
— Alos 64 anos: 7 mensualidades en valores del afno anterior

Los célculos para este premio se realizaran en base a los valores del mes de diciembre del
ano inmediatamente anterior al cese, y en cualquier caso, quedaran sujetos a la aproba-
cién por parte de la Direccion de la Compania, no pudiendo unilateralmente el trabajador
solicitar la cantidad sefalada en caso de causar baja definitiva a la edad senalada.

A este respecto, queda expresamente facultada la Comision Paritaria de Interpretacion
para adecuar, en el momento que lo estime pertinente, el presente texto a las disposicio-
nes legales o reglamentarias que afecten e a esta materia, e incluso a modificar esta me-
jora para sustituirla por otra que la Comisién estime conveniente, necesitando en este caso
el acuerdo unanime de sus integrantes.

B. Jubilacién parcial anticipada.

En el ambito de la negociacion colectiva que implica el presente acuerdo de Convenio Co-
lectivo, los firmantes del presente documento acuerdan, mientras la legislacion laboral lo
permita, y sin que ello suponga un mayor coste para la Empresa, mantener las actuales
condiciones de jubilacion parcial anticipada. Por este motivo, los firmantes manifiestan de
manera expresa su adhesion a los diferentes acuerdos “marco” firmados entre la Empre-
sa y las Federaciones Sindicales de mayor Representacién, especialmente en lo referen-
te al “Plan Industrial” de 13 de mayo de 2010, asi como el acuerdo suscrito en materia de
jubilacion parcial de fecha 17 de febrero de 2010, el cual fue presentado a registro en el
Instituto Nacional de Seguridad Social (I.N.S.S.) el dia 28 de junio de 2010 (aclaracién de
fecha 20 de julio de 2010), y ante la Direccion General de Trabajo de la Comunidad de
Madrid el dia 18 de junio de 2010.

Igualmente, es voluntad de los firmantes, adherirse al “Acuerdo Sobre la Continuidad del
Contrato de Relevo en Iveco Espana, S. L.”, referido a las condiciones de Jubilacién Par-
cial Anticipada, el cual fue suscrito entre la Empresa y la Representacion Legal de los Tra-
bajadores el dia 30 de noviembre de 2012, y presentado a los efectos de publicacién y re-
gistro ante la Direccién General de Trabajo de la Comunidad de Madrid el dia 31 de
diciembre de 2012, y ante el Instituto Nacional de Seguridad Social (I.N.S.S.) el dia 28 de
febrero de 2013.

Lo establecido en el presente apartado respecto a la jubilacion parcial anticipada depen-
der4, en todo caso, del cumplimiento de los requisitos legales contenidos en la normativa
de aplicacion y de la validez de los acuerdos colectivos de Empresa en los términos de la
Disposicién Final duodécima de la Ley 27/2011.

Art. 48. Invalidez permanente total o absoluta.—A los trabajadores que sean declarados en si-
tuacion de Incapacidad Laboral Total o Absoluta, siempre que los mismos causen baja definitiva en
la Empresa por este motivo, se les abonara la siguiente indemnizacién, salvo pactos especificos in-
dividuales con los interesados:

— Incapacidad Laboral Absoluta: 12 mensualidades.

— Incapacidad Laboral Total: 20 mensualidades.

Capitulo VIII
Atenciones sociales

Art. 49. Ayuda escolar—En concepto de ayuda escolar se abonara por cada hijo de produc-
tor comprendido en el intervalo de edad de 3 a 16 anos la cantidad de quince euros (15 euros) men-
suales, diez veces al ano, en los meses de septiembre a junio, ambos inclusive. El pago se hara
efectivo en su totalidad en la ndmina de julio.

Art. 50. Guarderia.—Dado que durante los Ultimos afios se ha producido un rejuvenecimien-
to notable de la plantilla, la Empresa se compromete con participacién de la Comisién Social a de-
sarrollar en el plazo maximo de un afo desde la firma del presente acuerdo un proyecto de guarde-
ria infantil proxima a las instalaciones del centro de trabajo de Madrid. Con la participacion de la
mencionada Comisién Social, los firmantes pactan que este proyecto se habra concluido antes de
la finalizacién del presente Convenio Colectivo.

Mientras se desarrolla el proyecto de guarderia mencionado en el parrafo anterior, los trabaja-
dores percibiran una ayuda en concepto de cheque guarderia que consistird en cuarenta euros (40
euros) mensuales a percibir durante diez meses del curso escolar (desde septiembre a junio, am-
bos meses inclusive).

Esta ayuda se abonara mediante cheque guarderia por cada hijo de trabajador que sea sus-
ceptible de generar este derecho, y hasta que el sujeto causante cumpla 3 anos de edad, fecha en
la que cesara el derecho de los trabajadores a cobrar esta ayuda. En aquellos casos en los que am-
bos progenitores sean trabajadores de la Empresa, el derecho devengado por cada hijo comun
daré lugar a un unico cheque.
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Durante la vigencia del convenio se creara una Comision para el estudio del desarrollo del
servicio guarderia.

Art. 51.  Anticipos.—Los trabajadores con contrato indefinido en la Compania tendran dere-
cho a solicitar una tarjeta bancaria con la que podran obtener un anticipo de doscientos euros (200
euros). Estas cantidades que el trabajador solicite en calidad de anticipo a cuenta del salario seran
reintegrables en el mes siguiente al que se solicitan.

Art. 52.  Transporte Colectivo.—Los firmantes se proponen como objetivo brindar un servicio
de transporte mas eficiente a los productores, con la mejor estrategia de servicio en funcién de los
presupuestos anuales asignados por la Empresa.

El transporte de los productores que habiten en Madrid y localidades limitrofes se seguira pres-
tando a cargo de la Empresa con los mismos itinerarios y puntos de partida actualmente existentes,
estando la Comision existente al efecto facultada para modificar dichos itinerarios.

Los firmantes estan de acuerdo en establecer las siguientes normas béasicas para las rutas de
transporte que existan en el Centro de Trabajo:

A. Los horarios de cabeceray las paradas que forman las rutas, tanto para el comienzo como
para la finalizacién del turno, seran publicados en los tablones de anuncios.

B. El horario de paso por las paradas existentes en cada una de las rutas sera el méas conve-
niente, entendiendo los firmantes que debe adecuarse a las condiciones del trafico. Los
usuarios deben estar con suficiente antelacion al horario habitual en cada parada.

C. Eltransporte se organizara de tal manera que el horario de llegada del transporte colectivo
al centro de trabajo sea aproximadamente de veinte minutos de antelacién al inicio del tur-
no de trabajo en cuestion. La salida de los autocares, sin embargo, se realizara quince mi-
nutos después de la salida del turno.

D. En caso de que alguno de los autocares o autobuses de transporte colectivo se retrase
mas de 20 minutos sobre el horario habitual y previsto para el de paso por la parada, los
trabajadores usuarios podran desplazarse por sus propios medios al centro de trabajo. Si
lo hacen en vehiculo propio deben tratar de saturar la ocupacién del mismo, incluso pa-
sando por las paradas siguientes de la ruta. Igualmente se desplazaran por sus medios
cuando se llene la ocupacion del autocar colectivo habilitado por la Compania.

E. Enambos casos, indicaran al control de accesos la incidencia, quienes se haran cargo de
los gastos ocasionados y la regularizacién del fichaje de los trabajadores afectados. Si por
el contrario, se comprueba que el transporte contratado por la Compania se presté con
normalidad, la Empresa no se hara cargo de la supuesta incidencia, pudiendo recuperar
los gastos ocasionados mediante el descuento en némina.

F. Si se producen incidencias que impidan a los autocares prestar el servicio de transporte
colectivo a la salida de alguno de los turnos de trabajo, se seguiran las indicaciones del
responsable del transporte de la Empresa presente. Si dichas incidencias se producen du-
rante el recorrido, los usuarios deberan seguir las instrucciones que indique el conductor,
pudiendo utilizar el transporte publico, incluido el taxi, si fuera la solucion mas eficiente se-
gun las circunstancias, corriendo la Compania con los gastos que se le ocasionen al tra-
bajador. En caso de que se haga uso del taxi, los trabajadores deben saturar su ocupa-
cién, en funcién de los destinos a los que se dirijan.

G. Eluso de este servicio en lo referente a orden, limpieza y normas de comportamiento sera
el mismo que rige en el trasporte publico de viajeros, no permitiéndose el acceso con la
ropa de trabajo por motivos de higiene.

Art. 53. Adquisicion de productos lveco.—Tanto los trabajadores de la Empresa, asi como
sus ascendientes y descendientes en primer grado, gozaran de los mismos descuentos que se con-
ceden a los concesionarios para la adquisicion de los productos fabricados por Iveco Espana, S.L.,
siendo los propios trabajadores interesados quienes habran de gestionar los medios de financia-
cién para la compra o, en su caso, las operaciones necesarias, aceptandose las operaciones que
admitan los bancos para bienes de equipo.

Quedan exceptuados los recambios que no lo sean para vehiculos ligeros, y respecto a éstos
deberd acreditar el interesado su condicién de propietario.

Para vehiculos pesados sera requisito imprescindible mantener a su nombre el vehiculo por un
periodo minimo de tres anos. Esta opcién sélo sera vélida para empleados de la Compania.

Art. 54.  Adquisicion de productos FIAT.—EI trabajador tendra derecho a solicitar el descuen-
to promocional que la marca esté aplicando en el momento de la solicitud.

Art. 55. Pdliza de accidentes.—Durante la vigencia del presente Convenio, se mantendran los
beneficios y condiciones de las pdlizas de accidentes que en el momento de la firma del mismo es-
tan contratadas Generali Espana, S. A. (Seguros La Estrella), las cuales cubren las contingencias de
fallecimiento e invalidez permanente absoluta o parcial, cuyo detalle es el siguiente:

N.2 Péliza Capital por asegurado
X0-5-286.000.803 21.036 €
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La Empresa podra suscribir el seguro con otra compafia que ofrezca una mejora en las con-
diciones econdmicas, siempre que mantenga las condiciones minimas de la citada poliza.

Capitulo IX
Accién colectiva y sindical. Comité de empresa, delegados sindicales y comisiones de trabajo

Art. 56. El Comité de Empresa.—En todo lo referente a esta materia, se estara a lo dispuesto
en el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad
Sindical, complementandose la normativa existente en ambas disposiciones legales conforme a las
siguientes normas, validas para el centro de trabajo de la Compania en Madrid:

1. Las horas sindicales invertidas por el Comité de Empresa durante la negociacién colecti-
va en reuniones a peticién de la Direccion, seran computables como tiempo Empresa, no contabi-
lizandose dentro de las horas a las que se refiere el apartado anterior.

2. La Empresa facilitara al Presidente y al Secretario del Comité de Empresa los medios de
reprografia necesarios para reproducir documentos informativos que vayan a repartir entre los tra-
bajadores de la plantilla. Asimismo, y con esta misma finalidad, podran utilizar los medios de comu-
nicacion existentes en la Empresa, previa comunicacion a la Direccion y si ésta no objeta nada en
contra.

3. El Comité de Empresa podra disponer de los servicios de mecanografia necesarios.

4. Porrazones de interés general, la Direccion, a peticion del Comité de Empresa, podra au-
torizar en horas de trabajo y con caracter excepcional, siempre en atencién a los motivos que justi-
fiquen la peticién, la celebracion de asambleas informativas, que habran de coincidir con la hora del
descanso para bocadillo o aquella otra que menos altere las tareas de produccién programadas.

5. Las Comisiones existentes, en adicién a las legalmente reguladas, seran paritarias y esta-
ran constituidas por un maximo de cuatro miembros, dos en representacién de la Empresay dos en
representacion de los Trabajadores elegidos de entre los firmantes del presente convenio. A sus re-
uniones podran asistir otras personas en calidad de vocales.

Se podran constituir las siguientes Comisiones, las cuales estaran compuestas, en todo caso,
por los firmantes del presente Convenio Colectivo:

I.  Comision de Vigilancia, Interpretacion, y Aplicacion del Convenio Colectivo.

La cual estara formada por los firmantes del mismo por lo que a la Representacion de los Tra-
bajadores se refiere y por la Direccion de la Empresa.
Seran funciones de dicha Comisién las siguientes:

1. Lavigilancia del cumplimiento de lo pactado en el presente Convenio Colectivo.

2. Lainterpretacién del articulado que conforma este Convenio Colectivo, sin menoscabo de
la competencia atribuida por la Ley a la jurisdiccién laboral al respecto.

3. Laaplicacién de las normas y acuerdos establecidos en el presente documento, asi como
la resolucién de cuantas cuestiones sean sometidas a su consideracién en los supuestos
concretamente previstos por el presente Convenio Colectivo.

Dicha Comision se formalizara en el plazo maximo de un mes desde la firma del presente Con-
venio Colectivo, designandose los miembros de la misma por las partes firmantes en igual nimero
de manera paritaria.

Este 6rgano tendra un plazo de actuacién, una vez se hayan presentado las cuestiones ante
el mismo, de tres meses, siendo necesario que, en caso de que transcurrido dicho plazo sin una so-
lucién consensuada del asunto, se sometan las discrepancias a los sistemas no judiciales de solu-
cion de conflictos, de manera previa a la via judicial.

Ambas partes acuerdan dar conocimiento a la Comisién Paritaria formada en virtud de lo es-
tablecido en el articulo anterior de cuantas dudas, discrepancias y conflictos pudieran producirse
como consecuencia de la interpretacién y aplicacion del presente Convenio Colectivo, con la finali-
dad de que la Comisién emita dictamen o actle en la forma reglamentaria prevista, con caracter pre-
vio al planteamiento de los distintos supuestos ante las jurisdicciones competentes.

Il.  Comisién de Puestos y Movilidad.

La cual tendra entre sus funciones la de servir de 6rgano de mediacion y resolver las reclama-
ciones que se produzcan con motivo de cambios de puestos de trabajo, movilidad funcional, revi-
sién, valoracion y promocion de personal.

Esta Comisién podra solicitar, en caso de que sea necesario para el cumplimiento de alguna
de sus funciones, el asesoramiento de los técnicos de la Empresa en relacién con el problema que
se examine. Se encargara de:

1. La definicién de Grupos Profesionales que agrupen los distintos oficios dentro del centro

de trabajo.

2. Poseer un registro de la polivalencia de los trabajadores en el centro de trabajo.

3. Poseer registro de competencias técnicas y habilidades de los trabajadores de la Empresa.

4. Darinformacién oportuna que sirva a identificar el personal idéneo para cubrir vacantes de

superior categoria.
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5. Dar informacién oportuna, en casos de cambio organizativo, sobre el personal mas apto
para cubrir vacantes de inferior escala profesional o el personal que debera cambiar de
oficio o Grupo Profesional.

Ill.  Comision Social.

Cuyas funciones son el desarrollo de proyectos sociales. Ademas correspondera a esta Comi-
sién, poner en marcha el proyecto de guarderia al que se hace referencia en el articulo 52 del pre-
sente Convenio Colectivo.

IV. Comision de Produccion.

La cual tratara sobre temas relacionados con la produccién, tales como la cantidad de los pro-
ductos a fabricar, recepcion de los programas productivos (rolling), ser informada de necesidades
de personal, flexibilidad y horas extras. Se reunird, como minimo, una vez al mes y tendra caracter
informativo.

V. Comisién de Transporte.

La cual tiene funciones que versaran sobre informacion relacionada con el transporte del per-
sonal. Esta Comisidn se regira por el principio de que el transporte de los productores que habiten
en Madrid y localidades limitrofes ha de seguir prestandose a cargo de la Empresa, con los mismos
itinerarios y puntos de partida actualmente existentes, estando la Comision facultada para modificar
dichos itinerarios. Tendra como principal funcién, la de regular la normativa de funcionamiento es-
tablecida en el articulo 52 del presente Convenio Colectivo.

VI. Comisién de Calidad.

Cuyas funciones versaran sobre informacién relacionada con la calidad del producto, y sera
informada periédicamente de los resultados de calidad funcional y estética de los vehiculos.

Art. 57. Las secciones sindicales.—La constitucién y funcionamiento de las Secciones Sindi-
cales que existan en el centro de trabajo se sujetara a lo establecido en la Ley Organica de Libertad
Sindical. En todo caso el disfrute de las horas y dias de permiso sindical correspondientes deberan
notificarse previamente a la Direccién de la Empresa.

Para el ejercicio de sus actividades, la Direcciéon proporcionara un local adecuado a las Sec-
ciones Sindicales.

El descuento de las cuotas sindicales se llevara a cabo a través de la némina por los servicios
administrativos de la Empresa.

Las secciones sindicales legalmente constituidas en el centro de trabajo tendran derecho a ser
informadas de las infracciones que hayan cometido sus afiliados y sean susceptibles de ser sancio-
nadas como falta grave o muy grave.

Las centrales sindicales podran difundir en los centros de la Empresa publicaciones y avisos
de cardcter sindical, utilizando los tablones que al efecto se destinen.

Cuando la eleccién de los miembros de Comité de Empresa se efectle por el sistema de lis-
tas cerradas, las centrales sindicales presentes en el centro de trabajo podran destituir a aquel
miembro del comité que haya causado baja en la central sindical por la que fue elegido, ocupando
el puesto que queda vacante conforme se establece en el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Los Representantes de los Trabajadores que suscriban el presente acuerdo podran utilizar los
servicios de reprografia de la Compania para reproducir documentos informativos que se vayan a
publicar en los tablones de anuncio respecto al mismo. Ilgualmente, y con esta misma finalidad, po-
dran utilizar los medios de comunicacion existentes en la Empresa, previa comunicacion a la Direc-
cién y si ésta no objeta nada en contrario.

Art. 58. Cesiones de tiempo sindical.—Ambas partes acuerdan que las horas de permiso sin-
dical concedidas a los representantes de los trabajadores, seran las establecidas en el Real Decre-
to Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatu-
to de los Trabajadores y en la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical.

Las Centrales Sindicales con una afiliacion superior al quince por ciento (15%) de los trabaja-
dores, dispondran de un complemento del ochenta por ciento (80%) sobre las horas establecidas
en el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y la Ley Orgéanica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sin-
dical por cada miembro en el Comité de Empresa y Delegado Sindical. Este tiempo sera gestiona-
do por las Federaciones Estatales de las centrales sindicales, las cuales previamente a su utiliza-
cién, comunicaran su distribucién a la Direccién de la Empresa.

Las centrales sindicales firmantes de este Convenio, previa comunicacion a la Direccion de la
Empresa, distribuiran las horas sindicales de sus delegados y miembros de Comité de Empresa,
como consideren necesario, para el desarrollo de sus actividades.

DISPOSICIONES ADICIONALES

I. Discapacitados. Siendo conscientes los firmantes del presente Convenio Colectivo de las
dificultades que existen para integrar personal discapacitado en nuestro sistema productivo, ten-
dran presente esta circunstancia de cara a facilitar futuras incorporaciones, lo cual se hara, en todo
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caso, con la finalidad de seguir dando cumplimiento a lo establecido al efecto en la Ley 3/1982, de
7 de abril, para la Integracion Social del Minusvalido.

Il. Atenciones Sociales. En compensacion a las aportaciones que en virtud de anteriores
Convenios Colectivos la Empresa hacia al Fondo Social y al Grupo de Empresa, se abonara a todos
los trabajadores y en la misma proporcién en que les corresponda la gratificacion extraordinaria de
Navidad, la cantidad de veintinueve (29 euros) en concepto de “Plus de Navidad®.

DISPOSICIONES SUPLETORIAS

I. Enlo no regulado por el presente Convenio Colectivo, se estara a lo dispuesto en la Legis-
lacion Vigente de general aplicacion.

Il. En cuanto a la duracion de los contratos eventuales, se estara a lo dispuesto en los res-
pectivos convenios colectivos siderometallrgicos sectoriales susceptibles de aplicacion.

lll. Enlo que respecta al régimen disciplinario, se estara a lo dispuesto en el Cédigo de Con-
ducta laboral que se adjunta como Anexo Il al presente Convenio.

DISPOSICION DEROGATORIA

Unica.—El presente Convenio Colectivo sustituye y deroga expresamente al precedente.
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ANEXO |
TABLAS SALARIALES
PRIMA
GRUPO NIVEL TIPO* SALARIO PAGAS PAGA EXTRA PRIMA TOT-AL
PROFESIONAL CONVENIO EXTRAS NAVIDAD 2013 € ANO
A 0 730819 € 120134 € 7177 ¢€ 3.445,47 € 12.026,77 €
Nivel 1 B 0 11.065,36 € 1.85184 € 85,45 € 4.101,83 € 17.304,47 €
C 0 12.066,18 € 1.083,49 € 85,45 € 4101,83¢€ 18.036,94 €
A o) 8.876,79 € 1.459,20 € 78,95 € 3.790,01 € 14.204,95 €
B 0 11.265,36 € 1.851,84 € 85,45 € 4101,83¢€ 17.304,47 €
Grupo Nivel 2 C 0 12.066,18 € 1.083,49 € 85,45 € 4101,83 € 18.036,94 €
D 0 13.677,84 € 22484 € 109,11 € 5037,86 € 2127323 €
E 0 14.313,82 € 2.352,95 € 109,11 € 50237,86 € 22.013,74 €
A 0 13.487,27 € 2217,08€ 109,11 € 50237,86 € 21.051,32 €
Nivel 3 B o) 14.34597 € 2.358,25 € 109,11 € 5037,86 € 22.051,20 €
C 0 14.812,31 € 2.434,90 € 118,63 € 5.694,90 € 23.060,74 €
D E 14.783,32 € 246389 € 99,23 € 4.763,59 € 22.110,03 €
A E 15.020,44 € 2.503,41 € 108,65 € 521572 € 2284823 €
Nivel 1 B 0 15.049,91 € 2.473,96 € 129,10 € 6.197,20 € 23.850,16 €
C 0 15.637,93 € 2.606,32 € 111,59 € 5.356,85 € 23.712,69 €
Grupo i D 0 15.637,93 € 2.606,32 € 111,59 € 5.356,85 € 23.712,69 €
A 0 15.668,59 € 2.575,66 € 153,44 € 7.365,92 € 25.763,61 €
Nivel 2 B E 15.637,93 € 2.606,32 € 130,57 € 6.067,70 € 24.642,51 €
c E 17.220,15 € 2.870,02 € 135,59 € 6.508,83 € 26.734,59 €
D 0 17.053,93 € 2.836,27 € 159,02 € 7.633,70 € 27.882,91 €
Nivel 1 A 0 17.721.77 € 291317 € 151,07 € 725212 € 28.038,13 €
ve B E 18.010,94 € 3.001,83 € 132,41 € 6.356,12 € 27.501,30 €
Gruno i A E 18.508,34 € 3.088,06 € 126,39 € 6.067,13 € 27.809,91 €
rupo Nivel 2 B E 20.634,96 € 3.439,16 € 112,92 € 5420,42 € 29.607,47 €
C E 20.634,96 € 3.439,16 € 112,92 € 5420,42 € 29.607,47 €
D E 20.634,96 € 3.439,16 € 112,92 € 542042 € 29.607,47 €
Nivel 1 A E 19.762,68 € 3.093,78 € 102,94 € 494172 € 28.101,12 €
B E 20.634,96 € 3.439,16 € 112,92 € 5420,42 € 29.607,47 €
Grupo IV Nivel 2 A E 18.528,34 € 3.088,06 € 126,39 € 6.067,13€ 27.809,91 €
B E 19.762,68 € 309378 € 102,94 € 494,72 € 28101,12€
Nivel 3 A E 13.338,01 € 222300 € 118,97 € 5711,28 € 21.391,26 €
B E 24.352,40 € 4.058,73 € 129,52 € 6.217,36 € 34.758,01 €

Actualizado a 1 de enero de 2013

*O Operario
*E Empleado
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ANEXO Il
ACUERDO SOBRE CODIGO DE CONDUCTA LABORAL

Articulo 1. Principios ordenadores.—El presente Acuerdo sobre Cédigo de Conducta Labo-
ral, tiene por objeto el mantenimiento de un ambiente laboral respetuoso con la normal convivencia,
ordenacion técnica y organizacion de la Empresa, asi como la garantia y defensa de los derechos
y legitimos intereses de trabajadores y Empresarios.

La Direccion de la Empresa podra sancionar las acciones u omisiones culpables de los traba-
jadores que supongan un incumplimiento contractual de sus deberes laborales, de acuerdo con la
graduacién de las faltas que se establece en los articulos siguientes.

Corresponde a la Empresa en uso de la facultad de Direccion, imponer sanciones en los tér-
minos estipulados en el presente Acuerdo.

La sancion de las faltas requerira comunicacion por escrito al trabajador, haciendo constar la
fechay los hechos que la motivaron.

La Empresa dara cuenta a los representantes legales de los trabajadores de toda sancion por
falta grave y muy grave que se imponga.

Impuesta la sancién, el cumplimiento temporal de la misma se podra dilatar hasta 60 dias des-
pués de la fecha de su imposicion.

Art. 2. Graduacién de las faltas.—Toda falta cometida por los trabajadores/as se clasificara
en atencion a su trascendencia o intencion, de la siguiente manera:

— Leve.
— Grave.
— Muy grave.

Art. 3. Faltas leves.—Se consideraran faltas leves las siguientes:

La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo de hasta 3 ocasio-

nes en un periodo de un mes.

La inasistencia injustificada de un dia al trabajo en el periodo de 15 dias

No notificar con caracter previo, o en su caso, dentro de las 24 horas siguientes, la inasis-

tencia al trabajo, salvo que se pruebe la imposibilidad de haberlo podido hacer.

El abandono del servicio o del puesto de trabajo sin causa justificada por periodos breves

de tiempo, si como consecuencia de ello, se ocasionase perjuicio de alguna considera-

cién en las personas o en las cosas.

Los deterioros leves en la conservacion o en el mantenimiento de los equipos y material de

trabajo.

La desatencién o falta de correccién en el trato con los clientes o proveedores de la Em-

presa.

No comunicar a la Empresa los cambios de residencia o domicilio, siempre que éstos pue-

dan ocasionar algun tipo de conflicto o perjuicio a sus companeros o a la Empresa.

No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la familia del tra-

bajador/a que tengan incidencia en la Seguridad Social o en la Administracion tributaria.

Todas aquellas faltas que supongan incumplimiento de prescripciones, érdenes o manda-

tos de un superior en el ejercicio regular de sus funciones, que no comporten perjuicios o

riesgos para las personas o las cosas.

J. Lainasistencia a los cursos de formacion tedrica o practica, dentro de la jornada ordinaria
de trabajo, sin la debida justificacién.

K. Discutir con los companeros/as, con los clientes o proveedores dentro de la jornada de
trabajo.

L. Laembriaguez o consumo de drogas en el trabajo.

M. La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo, siempre

que de ello se considere que no se deriva perjuicio grave para las personas o cosas.

Art. 4. Faltas graves.—Se consideran faltas graves las siguientes:

A. Laimpuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en mas de 3 ocasio-
nes en el periodo de un mes.

B. Lainasistencia no justificada al trabajo de 2 a 4 dias, durante el periodo de un mes. Bastara
una sola falta al trabajo cuando ésta afectara al relevo de un comparnero/a o si como conse-
cuencia de la inasistencia se ocasionase perjuicio de alguna consideracién a la Empresa.

C. Elfalseamiento u omisiéon maliciosa de los datos que tuvieran incidencia tributaria o en la
Seguridad Social.

D. Entregarse a juegos o distracciones de cualquier indole durante la jornada de trabajo de
manera reiterada, desatendiendo con ello sus obligaciones laborales y causando,

E. La desobediencia puntual o continuada a las érdenes o mandatos de las personas de
quienes se depende organicamente en el ejercicio regular de sus funciones, siempre que
ello ocasione o tenga una trascendencia grave para las personas o las cosas.

F. Lafalta de aseoy limpieza personal que produzca quejas justificadas de los companeros
de trabajo y siempre que previamente hubiera mediado la oportuna advertencia por parte
de la Empresa.
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Suplantar a otro trabajador/a, alterando los registros y controles de entrada o salida al tra-
bajo.

La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo, siempre
que de ello se considere que deriva perjuicio grave para las personas o las cosas.

La realizacion sin previo consentimiento de la Empresa de trabajos particulares, durante la
jornada de trabajo, asi como el empleo para usos propios o ajenos de los Utiles, herra-
mientas, maquinaria o vehiculos de la Empresa, incluso fuera de la jornada de trabajo.
La reincidencia en la comision de falta leve aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un
trimestre y habiendo mediado sancion previa

Cualquier atentado contra la libertad sexual de los trabajadores/a que se manifiesten en
ofensas verbales o fisicas, falta de respeto a la intimidad o la dignidad de las personas.
La no utilizacién de manera adecuada de los equipos de proteccién individuales o colecti-
vos facilitados por la Empresa cuando fuese obligatorio.

El incumplimiento de las normas y medidas de seguridad en el centro de trabajo.

No seguir los métodos y procesos de trabajo establecidos por la Empresa si ello implica
riesgos para la salud propia o de los companeros de trabajo.

Art. 5. Faltas muy graves.—Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

A

B.

C.

m

—zom

La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en mas de 10 oca-
siones durante el periodo de un mes, o bien mas de 20 en el periodo de un ano.

La inasistencia injustificada al trabajo durante 3 dias consecutivos o 5 alternos en el perio-
do de un mes.

El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi como el
hurto o robo, tanto a sus companeros/as de trabajo como a la Empresa o a cualquier otra
persona dentro de las dependencias de la Empresa, o durante el trabajo en cualquier otro
lugar.

La simulacién de enfermedad o accidente. Se entendera que existe infraccion laboral,
cuando encontrandose en baja el trabajador/a por cualquiera de las causas senaladas,
realice trabajos de cualquier indole por cuenta propia o ajena. También tendra la conside-
racion de falta muy grave toda manipulacién efectuada para prolongar la baja por acciden-
te o enfermedad.

El abandono del servicio o puesto de trabajo sin causa justificada adn por breve tiempo, si
a consecuencia del mismo se ocasionase un perjuicio considerable a la Empresa o a los
companeros de trabajo, pusiese en peligro la seguridad o fuese causa de accidente.

El quebrantamiento o violacién de secretos de obligada confidencialidad de la Empresa.
La realizaciéon de actividades que impliquen competencia desleal a la Empresa.

La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento del trabajo normal o pactado.
Los malos tratos de palabra u obra, la falta de respeto y consideracion a sus superiores o
a los familiares de estos, asi como a sus companeros/as de trabajo, sus familiares, provee-
dores y clientes de la Empresa.

La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que las faltas se
cometan en el periodo de 2 meses y hayan sido objeto de sancion previa.

La desobediencia a las 6rdenes o mandatos de sus superiores en cualquier materia de tra-
bajo, si implicase perjuicio notorio para la Empresa o sus companeros/as de trabajo, sal-
vo que sean debidos al abuso de autoridad. Tendran la consideracién de abuso de auto-
ridad, los actos realizados por directivos, jefes o0 mandos intermedios, con infraccion
manifiesta y deliberada a los preceptos legales, y con perjuicio para el trabajador/a.

Los atentados contra la libertad sexual que se produzcan aprovechandose de una posi-
cién de superioridad laboral, o se ejerzan sobre personas especialmente vulnerables por
su situacion personal o laboral.

El hostigamiento psicoldgico u hostil en el marco de la actividad laboral habitual, que deri-
ve en grave ofensa a la dignidad del trabajador ya sea provocada por companeros o su-
periores.

El incumplimiento de las normas y medidas de seguridad en el centro de trabajo, si ello im-
plica riesgo para la salud del trabajador o de los companeros de trabajo.

Falsear o anular los dispositivos de seguridad de las maquinas, herramientas de trabajo
y/o instalaciones.

La embriaguez o consumo de drogas dentro del horario laboral, o fuera de este si repercu-
tiera negativamente en el trabajo o constituyera un perjuicio o peligro a la proteccién de la
seguridad y salud de los trabajadores en el trabajo.

Art. 6. Sanciones.—Las sanciones maximas que podran imponerse por la comisién de las fal-
tas senaladas son las siguientes:

A.

B.

Por faltas leves:
— Amonestacion por escrito.
Por faltas graves:

— Amonestacion por escrito.
— Suspension de empleo y sueldo entre 1y 20 dias.
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C. Por faltas muy graves:

— Amonestacion por escrito.
— Suspension de empleo y sueldo entre 2 y 60 dias.

— Despido.

Art. 7. Prescripcion de las faltas.—Dependiendo de su graduacion, las faltas prescribiran en
el siguiente plazo de tiempo, el cual comenzara a computarse desde la fecha en que la Empresa
tuvo conocimiento de su comisién y, en todo caso, a los 6 meses de haberse cometido:

— Faltas leves: diez dias.
— Faltas graves: veinte dias.

— Faltas muy graves: sesenta dias.

Actualizado 01/01/2013

ANEXO I

PAGAS POR PRESENCIA

OPERARIOS dol9o% | alos9% | aorow | asewn | <%
EMPLEADOS dol90s% | alooas | aseo% | asrow | <o7%
MANDOS INTERMEDIOS Z’g{‘ggf’m% Zi',é’%fof Zﬂ;ié’) Zes',g‘sgfz <99%
MANDOS SUPERIORES 100% Z%SZZS, % 3%397'4502’ Zeégjf}: <99%
IMPORTE DE LA PAGA 34,88 euros 27,41 euros 22,42 euros 17,44 euros 0€

No se computaran como absentismo:

Accidente laboral.

Permisos especiales por matrimonio, enfermedad grave o fallecimiento de un familiar de primer grado.
Retrasos en el transporte de la Empresa.

ANEXO IV
PLAN DE IGUALDAD DE IVECO ESPANA, S. L.

Articulo 1. Prélogo.—El articulo 14 de la Constitucion Espanola proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obliga-
cién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de
los grupos en que se integra, sean reales y efectivas. La igualdad entre mujeres y hombres es un
principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre Derechos Humanos,
entre los que destaca la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién con-
tra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratifi-
cada por Espafna en 1983. En este mismo ambito procede evocar los avances introducidos por
conferencias mundiales monogréficas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en
vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la eli-
minacion de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las
politicas y acciones de la Unién y de sus miembros. Con amparo en el antiguo articulo 111 del Tra-
tado de Roma, se ha desarrollado un acervo comunitario sobre igualdad de sexos de gran amplitud
e importante calado, a cuya adecuada transposicion se dirige, en buena medida, la presente Ley. En
particular, esta Ley incorpora al ordenamiento espanol dos directivas en materia de igualdad de tra-
to, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacién del principio de igual-
dad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocién de profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva 2004/113/CE, sobre aplica-
cién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y
Su suministro.

Segun el art. 46 de la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres:

— Los planes de igualdad de las Empresas son un conjunto ordenado de medidas, adopta-
das después de realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a alcanzar en la Empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discrimi-
nacién por razén de sexo.

— Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrate-
gias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacion, retribu-
ciones, ordenacioén del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y
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hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por
razén de sexo.

Por lo tanto, este Plan de Igualdad se integra dentro de lo que la ley para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres dispone para las Empresas de mas de 250 trabajadores. Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Art. 2. Presentacion de la Empresa.—El Plan de Igualdad que se presenta en este documento
esta destinado al Centro de Trabajo de Madrid de Iveco Espana, S.L., sita en la Avda. Aragon, 402.

En la actualidad Iveco es un gigante con mas de 28.000 trabajadores que construye vehiculos
industriales en todo el planeta, con 661 concesionarios y mas de 4.600 puntos de asistencia en mas
de 100 paises. En total produce en 23 plantas ubicadas en 16 paises, en las que el Grupo FIAT IN-
DUSTRIAL ha desarrollado un codigo de conducta que esta vigente también en el centro de traba-
jo de Madrid.

La fabrica de Madrid tiene nivel plata (silver) en la clasificacion World Class manufacturing, y
mantiene otros sistemas de auditorias, que supera sin obstaculos: ISO 9001 (gestion de la calidad
de los procesos), ISO 14001 (gestion medioambiental), OSHAS 18001 (gestion de la seguridad).

Art. 3. Compromiso de la Direcciéon.—La direcciéon de la Compania se comprometié con la
igualdad en el inicio del trabajo para elaborar este Plan. Asi se expresa en la carta de fecha 10 de
diciembre de 2009 en la que, a través de su Representante Legal, se comprometié a llevar a buen
término la igualdad en la Empresa.

Art. 4. Comité de Igualdad.—Para la elaboracién de este Plan se cred el Comité de Igualdad
formado paritariamente entre la Empresa y la Representacion Social. La Comisién estd compuesta
por tres persona en representacion de la Empresa y tres personas de la Representacion Social. Los
integrantes del Comité por cada una de las partes firmantes constaran en documento elaborado al
efecto en el seno del propio Comité.

Esta Comision impulsara las acciones necesarias para desarrollar una cultura de igualdad en-
tre mujeres y hombres, asi como fomentar las acciones con vistas a una mejor conciliacién de la
vida laboral y personal entre todas las personas que a diario trabajan el centro de trabajo de Iveco
en Madrid.

La gestion del Plan de Igualdad de Oportunidades ser4 competencia de la Comision Mixta de
Seguimiento, integradas inicialmente por las personas mencionadas en la pagina 7 del presente do-
cumento.

Art. 5. Funciones y competencias del Comité de Igualdad.—Las funciones del Comité de
Igualdad son las siguientes:

1. Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

2. Definir plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de los
cronogramas, y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas.

3. Acordar con la direccién de la Empresa el establecimiento y puesta en marcha de medi-
das de conciliacién.

4. Serinformada del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la Em-
presa, asi como de la composicién de los procesos de seleccion.

5. Serinformada de las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.

6. Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como promo-
ver el establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, tales
como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas practicas, la realizacién de campanas infor-
mativas o acciones formativas.

7. Seguir, tanto la aplicacién de las medidas que se establezcan para fomentar la igualdad,
como el cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

8. Identificar ambitos prioritarios de actuacion.

9. Promover acciones formativas y de sensibilizaciéon como jornadas sobre igualdad.

10. Realizar evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucién de objetivos y
desarrollo del Plan de Igualdad.

11. Conocer de los planes de formacién de la Empresa.

Art. 6. Composicién de la Comisién Mixta de Seguimiento.—La Comisién Mixta de Segui-
miento sera paritaria y estara constituida por representantes de la Empresa y representantes de los
trabajadores con presencia en el Comité de Empresa del Centro de Madrid, respetando la represen-
tatividad de cada sindicato. La toma de decisiones se hara por mayoria.

Los miembros de la Comisién podran ser sustituidos con la mera comunicacion que se haga
a la Representacién Legal y a la Empresa.

Art. 7. Funcionamiento de la Comisién Mixta de Seguimiento.—Para el ejercicio de sus funcio-
nes, la Comision Mixta de Seguimiento, se reunird semestralmente de forma ordinaria, pudiendo ce-
lebrar reuniones extraordinarias a peticién razonada de cualquiera de las partes.

Se levantara acta de lo tratado en cada reunién donde quedaran recogidos los acuerdos y
compromisos alcanzados.

Art. 8. Responsable De Igualdad.—La Direccién de la Empresa a instancias de la Comisién
Mixta de Seguimiento, nombrara a una persona Responsable de Igualdad cuyas funciones seran:

A. Laelaboracién de una memoria anual donde se recogera el informe de evaluacion de eje-
cucioén de objetivos y medidas propuestas de dicha Comision.
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B. Colaborar en la translacion de informacion estadistica u otro tipo de documentacién para
su andlisis por la Comisién Mixta, y en la elaboracion de informes que por ella se estimen
necesarios.

C. El normal funcionamiento interno de la Comision.

D. Lapropuesta para Responsable de Igualdad se elevara en el plazo maximo de 30 dias des-
de la firma del presente documento.

Art. 9. Objetivos generales del Plan de Igualdad.—Como objetivos el Plan de Igualdad se pro-
pone:

A. Integrary garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres
en la Empresa.

B. Integrar la perspectiva de género en la gestién de la Empresa.

C. Creacion de la figura de responsable de igualdad como garante de dicha integracion.

D. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas integran la
plantilla de la Empresa.

E. Concienciar a todo el personal de lveco en Madrid en materia de igualdad y sensibilizar y
concienciar en pro de la misma, asi como prevenir la discriminacién laboral por razén de
sexo, estableciendo un protocolo de actuacion para estos casos.

Art. 10. Seleccién y contratacién.—Las pruebas de seleccién pueden englobar, dependien-
do del perfil buscado, entrevistas personales por competencias, pruebas psicoldgicas, dinamicas
de grupo y test de personalidad.

Los objetivos en materia de seleccion son los siguientes:

A. Garantizar la igualdad de oportunidades de acceso al empleo, en base a criterios de méri-
tos y aptitudes que objetivasen la adecuacién persona-puesto.

B. Sensibilizar y formar en temas de igualdad a todas las personas que intervienen en los pro-
cesos de seleccion.

C. Comprometerse con la contrataciéon de mujeres en igualdad de condiciones, para corregir
situaciones historicas en colectivos representados mayormente por hombres.

D. Propiciar cambios en situaciones de infrarrepresentacion de la mujer en determinados co-
lectivos, potenciando su contratacion en igualdad de méritos y capacitacion.

E. Transmitir a todas las Empresas externas que participen en los procesos de seleccion, asi
como las Empresas externas que trabajan en nuestras instalaciones, el compromiso ad-
quirido por lveco en igualdad de trato y oportunidades.

Art. 11, Formacién y Desarrollo.—Existe un Plan de Formacién anual para toda la Empresa,
en el que se recogen las acciones formativas a impartir durante el ano, disefado por los Responsa-
ble de cada area y evaluado y aprobado por el Departamento de Recursos Humanos. Este plan de
formacién va encaminado a dotar a las personas de las competencias necesarias para desempenar
el puesto que ocupan, capacitarlas para desempenar puestos similares o acceder a posiciones de
superior categoria.

La tendencia general es que toda la formacion especifica del puesto de trabajo se imparta den-
tro de la jornada de trabajo, en otros casos, puede suponer la dedicacion fuera del horario laboral,
algo habitual, por destacar alguno, en el caso de los cursos de idiomas.

El Plan de Igualdad se ha aprobado con los siguientes objetivos en materia de formacion:

A. Extender la cultura de igualdad de oportunidades mediante la formacién, para desterrar
estereotipos que condicionen el desarrollo profesional de la mujer.

B. Facilitar la asistencia a cursos de formacién a toda la plantilla, especialmente a aquellas
personas con responsabilidades familiares, para contribuir de igual manera a su desarro-
llo profesional y la polivalencia en el trabajo.

C. Promover la inclusiéon de mujeres en cursos formativos que les doten de las capacidades
necesarias para desempenar puestos, habitualmente desempenados por hombres.

D. Promover la inclusién de mujeres en cursos formativos que les doten de las capacidades
necesarias para desempenfar puestos, habitualmente desempefados por hombres, como
ocurre en ocasiones en areas como soldadura, mantenimiento, etc.

E. Promover, en la medida de lo posible, que la imparticién de cursos sea durante la jornada
de trabajo, especialmente los que estan estrechamente ligados con el puesto, e informar
a la Representacion Legal de los Trabajadores del plan de formacién y la participacion de
mujeres y hombres en las acciones formativas.

Los cursos destinados a un desarrollo personal y no ligados directamente con el puesto de tra-
bajo, podran ser promovidos por la Empresa salvaguardando la discrecionalidad de la misma en el
establecimiento del horario de imparticion.

Se formara a los equipos directivos en gestién de personal desde la perspectiva de género y
en materia de igualdad.

Cuando se utilicen servicios profesionales externos se les informara sobre la politica de igual-
dad y diversidad de la Empresa, exigiéndoles su cumplimiento en la creacion, desarrollo y ejecu-
cion de la actividad formativa y de desarrollo.
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Realizar formacion especialmente enfocada a aquellos mandos intermedios con personal a
cargo, orientada a la consecucién de una comunicacion interpersonal eficaz, basada en términos
tales como empatia, asertividad, etc.

Art. 12.  Retribucién.—La politica retributiva dentro de la fabrica se encuentra regulada por ta-
blas salariales, marcadas segun el Convenio Colectivo vigente y de aplicacién para toda la plantilla
cuyo objetivo es garantizar un sistema retributivo igual para trabajos, funciones y responsabilidades
de igual valor en todos los conceptos, fijos y variables.

Los firmantes estan de acuerdo en que en aquellos puestos de libre designacion se han de te-
ner en cuenta la formacion, experiencia, competencias y motivacién del candidato, independiente-
mente del sexo del mismo.

Los objetivos en materia retributiva son:

A. Establecer practicas tendentes a generar la transparencia y la objetividad en la promocién,
siendo la ausencia de cualquier sesgo por razones de sexo, el principio inexcusable que
ha de guiar cualquier promocion.

B. Apostar por la promocién de la mujer, promoviendo practicas en la Empresa tendentes a
incrementar su presencia en puestos de responsabilidad.

C. Promover la cultura de la productividad y de la aportacién de valor en detrimento de la cul-
tura presencial, incorporando la primacia de la contribucién personal, sin menoscabar las
posibilidades de promocion de todas aquellas personas acogidas a medidas de concilia-
cién de la vida laboral, familiar y personal.

Art. 13.  Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.—Los firmantes reconocen el dere-
cho a reducir la jornada entre un octavo y la mitad de la misma para atender al cuidado de meno-
res de 8 afos o personas con discapacidad, asi como para el cuidado de familiares hasta segundo
grado de consanguinidad o afinidad que no puedan valerse por si mismos y no desempefen acti-
vidad retribuida, con disminucién proporcional del salario.

En este caso, las cotizaciones efectuadas durante los 2 primeros afos del periodo de reduc-
cién de jornada, se computaran incrementadas al 100%, lo que ocurrird también durante el primer
ano de la reduccién de jornada por cuidado de familiares.

Art. 14. Excedencias para el cuidado de hijos y familiares.—Los trabajadores tendran dere-
cho a un periodo de excedencia de duracién no superior a tres afos para atender al cuidado de
cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcion, o en los supuestos de acogimien-
to, tanto permanente como preadoptivo, aunque éstos sean provisionales, a contar desde la fecha
de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a dos afnos los
trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si
mismo, y no desempene actividad retribuida.

Los trabajadores de la Compania que disfruten de este tipo de excedencias, podran ejercer
este derecho de forma fraccionada. La excedencia que regula este apartado constituye un derecho
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la
Compania generasen este derecho por el mismo sujeto causante, sélo uno de ellos podra disfrutar
de tal derecho, sin que quepa el ejercicio simultdneo de dos o mas trabajadores para la atencién de
un mismo sujeto causante.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio
de la misma dara fin al que, en su caso, el trabajador viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacién de excedencia conforme a lo estable-
cido en este articulo serd computable a efectos de antigliedad y el trabajador tendra derecho a la
asistencia a cursos de formacion profesional, especialmente con ocasién de su reincorporacion. Du-
rante el primer afo tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la
reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional y nivel profesional.

No obstante, cuando el trabajador forme parte de una familia que tenga reconocida oficialmen-
te la condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extendera hasta un maxi-
mo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un maximo
de 18 meses si se trata de categoria especial.

Para el resto de supuestos que pudieran dar lugar al reconocimiento al trabajador de la situa-
cién de excedente, se estara a lo dispuesto en el articulo 46 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de
24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
cuya regulacion reconocen los firmantes que actuara como minimo de derecho necesario.

Art. 15.  Permiso por Maternidad y Paternidad.—Se reconoce el derecho a solicitar una sus-
pensién del contrato de trabajo por paternidad de 13 dias de duracién ininterrumpidos, en caso de
nacimiento adopcién o acogimiento. Este permiso es ampliable en 2 dias méas por cada hijo a par-
tir del segundo en caso de adopcion, acogimiento o parto multiple, cuya remuneracion sera equi-
valente al 100% de la base reguladora del trabajador.

El permiso reconocido en este articulo podra disfrutarse por el padre también en jornada a
tiempo parcial, por lo que podra disponer de 26 dias durante los cuales trabajara en jornada redu-
cida al 50%, previo acuerdo con la Empresa. Este permiso podra comenzar a disfrutarse desde la
finalizacion del permiso de nacimiento, y hasta el dia siguiente a la finalizaciéon del permiso de ma-
ternidad.
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Es un permiso exclusivo de los hombres, por lo que si no se disfruta, el mismo no podra ser
cedido a la madre, la cual ya dispone legalmente de un descanso por maternidad superior garanti-
zado.

Se exigen, para todos los padres, sin distincion de edad, y para que pueda ser solicitado, una
cotizacion minima previa de 180 dias durante los 7 afos anteriores al nacimiento, adopcién o aco-
gida.

Asimismo se reconoce el derecho del padre a disfrutar el permiso de maternidad, en el caso
de fallecimiento de la madre, aunque ésta no realizara ningun trabajo o actividad retribuida.

Ademas, el permiso sera de 20 dias cuando el nuevo nacimiento, adopcién o acogimiento, se
produzca en una familia numerosa, o en la que adquiera tal condicion, o cuando en la familia haya
una persona con discapacidad igual o superior al 33%.

El permiso de maternidad en la Compania consistira en 16 semanas o 18 por parto mdltiple,
en la cuantia del 100% de la base reguladora del salario de la trabajadora. Se pacta ademas la am-
pliacion del permiso de maternidad en el caso de nacimientos prematuros (que nazca con falta de
peso) y en los casos en que el neonato necesite hospitalizaciéon a continuacion del parto, (por un
periodo superior a siete dias y hasta un maximo de 13 semanas).

Se pacta ademas la ampliacion en 2 semanas del permiso de maternidad, en caso de naci-
miento, adopcién o acogimiento de hijo/a con discapacidad, pudiendo ejercer este derecho la ma-
dre o el padre indistintamente.

Asimismo, no se reducira el permiso de maternidad en caso de fallecimiento del sujeto cau-
sante.

Los trabajadores tendran permiso para examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto.

Respecto a la prestacién por riesgo durante el embarazo, la misma seré equivalente al 100%
de la base reguladora del salario de la trabajadora.

Art. 16. Permiso de Lactancia.—Este permiso sera retribuido por la Empresa al ciento por
ciento de la base reguladora del salario del trabajador, teniendo en cuenta que es un derecho que
podran distribuirse indistintamente ambos progenitores, siempre que ambos trabajen, y teniendo en
cuenta que no cabe el disfrute simultaneo por ambos, ya que la finalidad del permiso es poder aten-
der a la alimentacién del menor en una época de su desarrollo que requiere un régimen de comi-
das diferente al habitual en adultos.

Incluye el derecho de la madre o el padre a una hora de ausencia del puesto de trabajo una
vez gque su jornada laboral haya comenzado, y antes de la finalizacion de la misma, para atender un
bebe hasta que cumpla nueve meses de edad, permiso que podra ser dividido en dos fracciones
de media hora cada una.

Ademas se podra sustituir el permiso anterior por una reduccién de la jornada laboral de me-
dia hora al principio o al final de la misma.

Igualmente, y en referencia a la posible acumulacién de este permiso en jornadas completas
a la que hace referencia el parrafo segundo del articulo 37.4 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de
24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, se
pacta que dicha acumulacion se hara hasta el total de horas resultante de multiplicar por 0,5 cada
jornada laboral completa que el trabajador debiera acudir a su puesto de trabajo desde la fecha de
inicio del permiso, y hasta que el menor causante cumpla 9 meses de edad.

Art. 17.  Permisos retribuidos por la Empresa.—Se establecen los siguientes permisos retribui-
dos en el centro de trabajo de Madrid de la Compania:

A. Dos dias laborables por nacimiento de hijo, adopcién legal y acogimiento permanente o
preadoptivo. En caso de cesarea un dia mas. Ademas, si el trabajador necesita hacer un
desplazamiento al efecto, el permiso sera de 4 dias naturales.

B. Dos dias naturales, en los casos de enfermedad grave u hospitalizaciéon de conyuge o pa-
reja de hecho y parientes hasta segundo grado de consanguinidad y afinidad. Los permi-
sos podran concederse a partir del hecho causante, y mientras este se mantenga. En el
caso de que la hospitalizacion supere los 30 dias se generara un nuevo permiso de 2 dias.

C. Un dia natural, en los casos de intervencioén quirdrgica sin hospitalizacién de los padres,
coényuge o pareja de hecho e hijos del empleado y hermanos, ampliable en 1 dia mas,
cuando los servicios médicos acrediten la necesidad de que el enfermo requiera reposo.
En todo caso, el permiso por hospitalizacion en centro sanitario y el domiciliario, no sera
acumulativo, es decir, no procederan mas de 2 dias naturales por uno u otro.

D. Dos dias habiles en los casos de muerte de cdnyuge o pareja de hecho, o familiar de pri-
mer grado de consanguinidad.

E. Dos dias naturales en caso de fallecimiento de familiar hasta el segundo grado de consan-
guinidad y afinidad.

F. Un dia natural para el traslado de su domicilio habitual, lo cual se acreditara mediante el
correspondiente volante de empadronamiento o, en su defecto, documento que acredite
de manera fehaciente el traslado.

G. Quince dias naturales en caso de matrimonio, o inscripcion en el registro de parejas de he-
cho, siendo excluyente el uno del otro en el caso de tratarse de la misma pareja. Su inicio
coincidira con el dia de celebracion del matrimonio sin caber desplazamiento temporal de
este permiso.
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H. Un dia natural por matrimonio de padre, hijo y hermano, el cual coincidira con la fecha de
la celebracion del enlace.

I.  Por el tiempo estrictamente necesario, con un maximo de 4 horas en los casos de asisten-
cia a consulta médica de especialistas de la Seguridad Social, cuando coincidiendo el ho-
rario de la consulta con el del trabajo, se prescriba dicha consulta por el facultativo de me-
dicina general, debiendo presentar previamente el trabajador a la Direccion el volante
justificativo de la referida prescripcién médica.

J.  Enlos demas casos hasta un limite de 24 horas al ano para médico de cabecera con un
maximo durante la jornada de 2 horas con justificante de asistencia médica. En todo caso,
se justificara el tiempo de permanencia en el centro médico.

K. Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos esta-
blecidos en el Convenio Colectivo.

L. Paraasistir alos examenes en centros docentes a aquellos trabajadores que estén cursan-
do estudios superiores, de grado medio o elemental. Estos permisos seran concedidos
previa justificacion de estar matriculado, por el tiempo estrictamente necesario y median-
te la justificacion de asistencia a los examenes. Se perdera el derecho a la retribucién de
este permiso, si corresponde a un examen para asignatura ya presentado con anteriori-
dad en 2 convocatorias.

No se tendra derecho a ninguna retribucion, si se suspende en la mitad o mas de los exa-
menes para los que haya solicitado permiso.

La retribucion devengada en ocasién de estos permisos para exdmenes oficiales, sera he-
cha efectiva, una vez presentado los documentos acreditativos de su derecho, bien sea de
la convocatoria ordinaria o extraordinaria, abonandose los salarios propios de su catego-
riay la prima.

M. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter pu-
blico y personal en los términos establecidos legalmente. En caso de tratarse de citacio-
nes ante érganos judiciales el permiso sera retribuido Unicamente cuando el trabajador
sea citado judicialmente, debiendo de ser acreditada la asistencia al acto judicial.

En todos los supuestos anteriores, sera necesario que el personal en cuestion acredite debi-
damente, en el plazo de 48 horas después de su reincorporacion al trabajo, mediante los justifican-
tes y documentos legales que sean de aplicacion, el cumplimiento de los hechos y circunstancias
en virtud de los cuales obtuvo el permiso.

Para la concesion de los permisos retribuidos de este articulo relacionados con la pareja de
hecho, sera imprescindible justificar dicha unién mediante la inscripcién como tal en el registro pu-
blico que esté legalmente establecido por Ley.

En las salidas o permisos particulares autorizados, se abonaran los conceptos de salario, an-
tigliedad y plus personal de adecuacién, correspondientes a las 16 primeras horas anuales de au-
sencia.

Si el trabajador necesita realizar un desplazamiento al efecto, en los casos legalmente previs-
tos, el permiso sera de 4 dias naturales.

A los efectos de lo establecido en este articulo, se considerara pareja de hecho la union esta-
ble de caracter permanente y en situacion de analoga convivencia la marital que conste debidamen-
te inscrita en el registro publico correspondiente.

Art. 18. Salud Laboral y Prevencion de Riesgos.—Dentro del ambito de la Prevencion de Ries-
gos Laborales, seran revisadas periddicamente las evaluaciones de riesgos de los puestos de traba-
jo, de tal manera que queden reflejados aquellos riesgos que puedan afectar a las mujeres en situa-
cién de embarazo o periodos de lactancia, revisando y actualizando la ficha de riesgos generales del
centro de trabajo, localizando los puestos exentos de riesgos aptos para mujeres en dicha situacion.

Ademas se promovera desde el Departamento de Salud Laboral, con participacién y cono-
cimiento de los Delegados de Prevencion en la Compania, de reconocimientos médicos especificos
para las trabajadoras.

Art. 19. Procedimiento de actuacién en caso de embarazo, postparto y lactancia.—El proce-
dimiento se iniciara tan pronto como exista conocimiento de la situacion de embarazo, postparto o
lactancia por la notificacion de la propia trabajadora al Servicio Médico de la Compania, rigiendo
para el procedimiento de actuacion, junto a las normas contenidas en el presente Convenio Colec-
tivo, la normativa reguladora sobre esta materia que contiene la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencién de Riesgos Laborales.

Una vez conocida la situacion de la trabajadora, el Servicio Médico actuara de la siguiente
manera:

A. Informara al Departamento de Recursos Humanos, a los efectos de que el mismo trate de
buscar un puesto de trabajo compatible con la situacién de embarazo, postparto o lactan-
cia de la trabajadora, para el caso de que fuese requerido por el propio Servicio Médico el
cambio de la trabajadora a un puesto mas acorde a la situacion de riesgo.

B. Informara al Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, a los efectos de que dicho De-
partamento esté informado de la condicion de “especial sensibilidad” de la trabajadora, y
pueda evaluar sus condiciones de trabajo, con la finalidad de proponer, conjuntamente
con el Servicio Médico, la posible adecuacién o el cambio de puesto de trabajo.

BOCM-20141101-2



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Pdg. 50

SABADO 1 DE NOVIEMBRE DE 2014 B.O.C.M. Nim. 260

C. AlaUnidad Operativa en la que esté encuadrada la trabajadora, ya que debe de tener co-
nocimiento de las variaciones que se generan en la actividad, asi como de la adecuacion
o el cambio de puesto de trabajo que se vaya a proponer.

La Comision de puestos sera la encargada de elaborar la relacion de los puestos de trabajo
exentos de riesgos a estos efectos.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefaladas en los parrafos anteriores, no exis-
tiese puesto de trabajo o funcién compatible, la trabajadora podra ser destinada a un puesto no co-
rrespondiente a su grupo o nivel salarial, si bien conservara el derecho al conjunto de retribuciones
de su puesto de origen.

Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible por motivos justifica-
dos, podra declararse el paso de la trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato
por riesgo durante el embarazo, contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores,
durante el periodo necesario para la protecciéon de su seguridad o de su salud y mientras persista la
imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior 0 a otro puesto compatible con su estado.

Lo dispuesto en este articulo sera también de aplicacion durante el periodo de lactancia natu-
ral, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del hijoy
asi lo certifica el Servicio Médico competente de la Compania y/o de la Mutua. Podra, asimismo, de-
clararse el pase de la trabajadora afectada a la situacién de suspension del contrato por riesgo du-
rante la lactancia natural de hijos menores de nueve meses contemplada en el articulo 45.1.d) del
Estatuto de los Trabajadores, si se dan las circunstancias previstas en el nUmero 3 de este articulo”.

Art. 20. Comunicacién hacia la Igualdad.—Los firmantes estan de acuerdo en que la comu-
nicacion tiene un importante rol en nuestra Empresa, y por tanto, en este Plan de Igualdad se arti-
cula como bésica en la busqueda efectiva de la igualdad entre mujeres y hombres, asi como en la
formacion de las personas para alcanzar una base de igualdad real en el centro de trabajo.

En nuestra Compania se pueden distinguir dos importantes facetas en la comunicaciéon. Por
un lado, la comunicacioén interna, que es la dirigida a los trabajadores que desarrollan su labor en
las instalaciones de la empresa, y por otro lado, la comunicacién externa, que es aquella que nos
relaciona con el exterior. Ambas son esenciales en este Plan de Igualdad.

Los objetivos en materia de comunicacion son:

A. Mejorar la comunicacioén interna y externa en relaciéon a la politica de igualdad, haciendo
especial hincapié en la igualdad de oportunidades.

B. Desarrollar una cultura que elimine cualquier discriminacion y que garantice la Igualdad de
trato en la Compania.

C. Divulgar e informar este Plan de Igualdad para prevenir las discriminaciones, asi como
erradicar los comportamientos y actitudes que contravengan el respeto obligado que se
ha de profesar en las relaciones de trabajo.

D. Realizar una comunicacion efectiva de las nuevas medidas o de aquellas mejoras llevadas
a cabo en materia de conciliacion laboral y personal., para lo que se publicitara y distribui-
ra ampliamente el presente Plan de Igualdad y del resto del Convenio Colectivo, entregan-
dose un ejemplar de ambos documentos a cada trabajador, una vez que haya sido debi-
damente publicado.

E. Mejorary hacer un uso no sexista y totalmente neutro del lenguaje corporativo en todos los
comunicados de la Empresa, ya sean tanto internos como externos.

F. Facilitar los necesarios para que los trabajadores puedan denunciar cualquier trato discri-
minatorio en relacion a la Igualdad, asi como para que puedan aportar cualquier sugeren-
cia sobre este tema.

G. Motivar y divulgar la igualdad a través de los distintos cursos de formacién impartidos a la
plantilla de la Empresa.

H. Difundir externamente una imagen de la Compania respetuosa con la igualdad de sexos y
de oportunidades.

I.  Incentivar, a la totalidad de los trabajadores del Centro, a la actualizacién continua de sus
fichas de formacion profesional, custodiadas a tal efecto, en el departamento de Recursos
Humanos.

Art. 21.  Ambito de Aplicacion y vigencia.—Sera el indicado en el articulo 4 del Convenio Co-
lectivo de la Compania, con la particularidad de que el presente Plan de Igualdad prorrogara inde-
finidamente su vigencia hasta la entrada en vigor de uno nuevo o la expresa derogacion del mismo.

ANEXO V
PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

Articulo 1. Declaracion de principios.—Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés,
respetuoso y digno. En virtud de ese derecho la Empresa asume que las actitudes de acoso sexual
suponen un atentado a la dignidad de los trabajadores, por lo que no permitira ni tolerara actitud al-
guna que suponga acoso sexual de o hacia los trabajadores del centro de trabajo.

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esa naturaleza sien-
do considerada como falta laboral muy grave, dando lugar a las sanciones que en este protocolo se
determinan.
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La Empresa se compromete a garantizar un ambiente laboral exento de acoso sexual, siendo
su obligacién prevenir estas situaciones y sancionarlas cuando sucedan.

Todo el personal de la Empresa tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno la-
boral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso sexual, y, en concreto, los mandos tienen
la obligacion de garantizar con los medios a su alcance que no se produzca acoso sexual en las uni-
dades organizativas que estén bajo su responsabilidad.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufray evitar con
todos los medios posibles que la situacién se repita.

Asimismo, corresponde a cada persona determinar el comportamiento que le resulte inacepta-
ble y ofensivo, y asi debe hacerlo saber al acosador, por si 0 por terceras personas de su confianza
y, en todo caso, puede utilizar cualquiera de los procedimientos que en este protocolo se recogen.

En consecuencia, el Comité de Salud Laboral regulard por medio del presente protocolo un
método que se aplique a la prevencién y rapida solucién de las reclamaciones relativas a posible
acoso sexual, con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas constitucionales,
laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Art. 2. Acoso sexual. Concepto.—Los firmantes estan de acuerdo en que supone acoso se-
xual toda conducta de naturaleza sexual que afecte a la dignidad de la mujer y del hombre en el tra-
bajo, y que se exteriorice por medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado en actos,
gestos o palabras, cuyo sujeto activo sabe o debe saber que dicha conducta es indeseada por la
victima. Asimismo el acoso debe ser ponderado objetivamente como capaz de crear un ambiente o
clima de trabajo odioso, ingrato o incobmodo, es decir, intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante.

Se consideraran constitutivas de acoso sexual las citadas conductas realizadas por cualquier
persona relacionada con la victima por causa del trabajo con o sin relacion laboral y/o las realiza-
das prevaliéndose de una situaciéon de superioridad.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes conductas:

A. Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicién sexual
del trabajador o trabajadora.

El uso de gréficos, vifetas, dibujos, fotografias o imagenes de contenido sexualmente ex-
plicito.

Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electronico de caracter ofensivo, de
contenido sexual.

El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o innecesa-
rio.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ltdicas, pese a que la per-
sona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.
Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales,

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion,
el abuso, la vejacién o humillacién del trabajador por razén de su condicidn u orientacion
sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la
medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un Unico episodio no de-
seado puede ser constitutivo de acoso sexual.

En cuanto al sujeto activo se considerara acoso cuando provenga de jefes, compareros e in-
cluso clientes, proveedores o terceros relacionados con la victima por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo éste siempre quedara referido a cualquier trabajador trabajadora,
independientemente del nivel y antigliedad del mismo y de la naturaleza de la relacién laboral.

El &mbito del acoso sexual sera el centro de trabajo y si se produce fuera del mismo debera
probarse que la relacion es por causa o como consecuencia del trabajo.

Art. 3. Procedimiento de actuacion.—Se establece un procedimiento especial que habran de
seguir los trabajadores que consideren que han sido objeto de acoso sexual para presentar su de-
nuncia, el cual sera confidencial y urgente. La persona supuestamente agredida debera denunciar-
lo por medio de cualquiera de los dos métodos que se indican a continuacion, sin perjuicio de la uti-
lizacién paralela o posterior por parte de la victima de vias administrativas, policiales o judiciales.

A. Método informal.
La comunicacion se hara verbalmente por la supuesta victima a la Direccién de Recursos
Humanos o a cualquier miembro del equipo de asesores, cuya composicion se describe
mas adelante.
Asimismo la indicada comunicacién podra ser realizada a través de una central sindical o
por medio de una tercera persona de confianza del denunciante.
De manera urgente la Direcciéon de Recursos Humanos dara traslado del asunto al equipo
de asesores. Si la comunicacion la recibe un asesor, informara a la Direccidén de Recursos
Humanos de manera confidencial.
Al comienzo del procedimiento se asignara un coédigo numérico a las partes, cuya recep-
cién deberan firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad.

@m m O O W
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Se denomina equipo de asesores a un grupo de empleados, maximo cuatro, cuyas funcio-
nes seran, dentro del método informal, las siguientes:

1. Entrevistarse con la persona afectada, y conducir todo el procedimiento de actuacién.

2. Tener reuniones con el presunto agresor/a y/o con ambas partes, reclamando la inter-
vencion si lo estima necesario de algun experto, a los efectos de realizar las averigua-
ciones que resulten necesarias para el esclarecimiento de los hechos denunciados.

3. Conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso sexual y alcanzar una solucion
aceptada por ambas partes.

La designacion de Asesores sera realizada de comun acuerdo entre la Empresa y la Re-

presentacion legal de los Trabajadores en la Empresa. Si el acuerdo no fuera posible, am-

bas partes aportarian una terna de candidatos de la que la parte no proponente designa-

ria 2 respectivamente.

Los Asesores recibiran formacion sobre habilidades sociales para manejar conflictos e in-

formacion legal.

La actuacién siempre sera de 2 asesores, a eleccién de la persona afectada, salvo que la

misma opte para un solo asesor, estimandose como incompatible la situacion laboral del

asesor que tenga relacién de dependencia o ascendencia con cualquiera de las partes.

En el més breve plazo de tiempo posible, como maximo 7 dias, el asesor dara por finaliza-

do el procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién

o no de la finalidad del método informal y, en su caso, proponiendo las actuaciones que

estime convenientes, incluso la de apertura del método formal.

Si el denunciante no queda satisfecho/a con la solucién propuesta o la misma es incumpli-

da por el agresor/a, podra presentar la denuncia a través del método formal.

De todo lo actuado asi como de las conclusiones quedara constancia escrita, debiendo

ser firmado, al menos, por el denunciante y el asesor, mediante el cédigo asignado al ini-

cio del proceso a cada una de las partes.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la inti-

midad y dignidad de las personas afectadas, y el archivo de las actuaciones seré custo-

diado por la Direccién de Recursos Humanos.

Método formal.

El procedimiento se iniciara una vez recibida por la Direccién de Recursos Humanos la de-

nuncia de la persona supuestamente agredida o presentada por el asesor, no siendo obli-

gatoria la comunicacién previa solicitando el método informal.

La denuncia se hace por escrito en el que debe exponerse con claridad y concrecion el he-

cho o hechos objeto de la misma, asi como propuesta de medios de prueba cuya perti-

nencia sera resuelta por el Instructor.

En el plazo de 2 dias laborables la Direcciéon de Recursos Humanos incoara expediente y

nombrara un Instructor del mismo, quien de manera inmediata trasladara a la persona de-

nunciada informacién detallada sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, conce-

diendo el plazo legal para contestar a la misma.

Alo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las

investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto tanto ala per-

sona que ha presentado la denuncia como al denunciado, el cual contara, como es pre-

ceptivo, con el beneficio de la presuncién de inocencia.

El Instructor no podra tener, ni haber tenido, relacién laboral de dependencia o ascenden-

cia con ninguna de las partes.

El Instructor llevara personalmente la investigacién, pudiendo utilizar los medios que esti-

me convenientes para esclarecer los hechos denunciados (testigos, entrevistas con los in-

teresados, periciales, etc.), manteniendo siempre la maxima confidencialidad en todas sus

actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la persona denunciada

podran ser asistidas por un representante sindical o por una persona de su confianza, que

sea empleado de la entidad.

En el plazo maximo de 15 dias naturales, contados a partir de la presentacion de la denun-

cia, el Instructor resolvera el expediente proponiendo:

1. Sobreseimiento si considera que las pruebas no son concluyentes, sefalando en este
caso si la denuncia fue, o no, presentada con buena fe.

2. Falta grave o muy grave, para lo cual tendra en cuenta el conjunto de circunstancias
concurrentes en el caso, asi como el tipo e intensidad de la conducta, su reiteracion,
y la afectacion que dicha conducta haya podido ocasionar sobre la victima.

A titulo meramente enunciativo y no limitativo se establece la siguiente enumeracion de las
faltas en graves y muy graves.
Se considerard falta grave:

a. Elacoso de caracter ambiental.
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Se consideraran falta muy grave:

a. Elacoso de intercambio o chantaje sexual.

b. Lareincidencia o reiteracion en la comision de una falta grave.

c. Cualquier conducta calificada como falta muy grave en sentencia firme.

d. Cualquier conducta de las definidas en este protocolo cuya intensidad o relevancia
social asi lo determinen.

e. Faltas graves en las que el infractor sea un personal directivo o sin serlo tenga cual-
quier posicion de preeminencia laboral sobre la persona objeto de la agresién. Sera
siempre un agravante la situacion de contratacién temporal o en periodo de prueba e
incluso como becario en préacticas de la victima.

Todo lo actuado el Instructor lo hara constar por escrito, con las firmas de todos aquellos
que hayan participado en el procedimiento.

Las sanciones, siempre conformes al Convenio Colectivo o norma superior vigente en
cada momento, podran consistir en:

— Por falta grave: traslado forzoso, o suspension de empleo y sueldo hasta de 3 meses.
— Por falta muy grave: despido disciplinario, suspensién de empleo y sueldo entre 3y 6
meses.

La sancién o el sobreseimiento seran comunicados por escrito.
Art. 4. Disposiciones varias.—Los firmantes aceptan que tras la resolucién del caso, es obliga-
cién de la Direccion de Recursos Humanos y del asesor que haya tenido conocimiento de los hechos:

A. En el supuesto de resolucion del expediente con sancién, que no conlleve el traslado for-
z0oso o el despido, tomar las medidas oportunas para que el agresor y la victima no con-
vivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la persona agredida la opcién de permane-
cer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual sera resuelto, de manera
excepcional, fuera de las normas que en cada momento estén vigentes sobre traslados,
no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

B. Supervisar la situacion posterior para asegurarse que el acoso ha cesado.

C. Controlar cualquier represalia o acto de discriminacién posterior sobre la persona denun-
ciante.

D. Proporcionar informacion y asesoramiento a cuantos empleados/as lo requieran sobre el
tema objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las reclama-
ciones en materia de acoso sexual.

E. Informarg al Comité de Salud Laboral del nimero de actuaciones de los métodos formal e
informal, y su resultado, garantizando la confidencialidad y el derecho a la intimidad de los
afectados.

Art. 5. Disposicion Final.—Si alguna norma legal o convencional de ambito superior afectara
al contenido del presente Protocolo, los firmantes del mismo se comprometen a su inmediata ade-
cuacion.

ANEXO VI
PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO LABORAL O MOBBING

Articulo 1. Declaracién de principios.—Ser tratada con dignidad es un derecho de toda per-
sona. El derecho a la integridad moral y fisica y a la no discriminacion aparecen garantizados en la
Constitucién Esparola, la Normativa de la Unién Europea, en el Estatuto de los Trabajadores, asi
como en el propio Convenio Colectivo de los diferentes centros de trabajo de Iveco Espana S. L.

En virtud de estos derechos, la Compania asume que las actitudes de acoso suponen un aten-
tado contra la dignidad de los trabajadores y trabajadoras, por lo que no permitira ni tolerara el aco-
so laboral en el trabajo o0 mobbing.

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esta naturaleza,
siendo considerada como falta laboral muy grave, y comprometiéndose la Direccion de esta Empre-
sa a hacer uso del poder disciplinario para proteger del acoso a todos los trabajadores.

Es por ello que la Direccién de esta Empresa y la Representacion Legal de los Trabajadores
en la misma se comprometen a regular, por medio del presente Protocolo, la problematica del aco-
so en el trabajo, estableciendo un método que se aplique tanto para prevenir, a través de la forma-
cién, la responsabilidad y la informacién, asi como para solucionar las reclamaciones relativas al
acoso, con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas constitucionales, labora-
les y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Art. 2. Objeto.—El objeto de este protocolo es establecer un procedimiento de actuacion a
seguir cuando se den conductas que puedan suponer acoso psicoldgico en el &mbito de la Orga-
nizacion y Direccién de la Empresa en el centro de trabajo de la misma en Madrid.

Art. 3. Definicion de Acoso.—El acoso moral se define como la situaciéon en la que un em-
pleado o grupo de empleados ejercen una violencia extrema, abusiva e injusta de forma sistemati-
ca y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otro empleado o empleados, en el lugar de
trabajo, con la finalidad de destruir las redes de comunicacién de la victima, destruir su reputacion,
minar su autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores, degradar deliberadamente las condicio-
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nes trabajo del agredido, y lograr que finalmente esa persona o personas abandonen su puesto de
trabajo, produciendo un dafo progresivo y continuo a su dignidad.
Los principales elementos que caracterizan el acoso moral son:

— Existencia de un o unos acosadores y una o varias personas acosadas.
— Lanecesidad de que las acciones sean periddicas y repetitivas.

Las acciones o conductas se caracterizan por:

— Buscar el aislamiento de la victima
— Arruinar su crédito personal y profesional

El objetivo que se persigue:
— Conseguir la movilidad interna de la victima o que abandone la Organizacion.

Atitulo de ejemplo, se consideran comportamientos que, por si solos o junto a otros, pueden evi-
denciar la existencia de una conducta, carente de toda justificacién, de acoso moral, las siguientes:

A. La actuaciones injustas que persiguen reducir las posibilidades de la victima de comuni-
carse adecuadamente con otros, entre las que pueden incluirse actitudes como ignorar la
presencia de la victima, criticar de forma sistematica e injustificada de trabajos que reali-
za, criticar su vida privada o amenazarle tanto verbalmente como por escrito.

B. Las actuaciones que tienden a evitar que la victima tenga posibilidad de mantener contac-
tos sociales, como asignarle puestos de trabajo que le aislen de sus companeros o prohi-
bir a los compareros hablar con la victima.

C. Las actuaciones o rumores dirigidos a desacreditar o impedir a la victima mantener su re-
putacion personal o laboral, como ridiculizar o calumniar a la victima, hablar de la misma,
cuestionar constantemente sus decisiones y obligarle a realizar un trabajo humillante, o
atacar sus creencias politicas o religiosas.

D. Las actuaciones dirigidas a reducir la ocupacion de la victima, y su empleabilidad como
son no asignarle trabajo alguno, o asignarle tareas totalmente inutiles, sin sentido o degra-
dantes.

E. Las actuaciones que afectan ala salud fisica de la victima, como son obligarle malintencio-
nadamente, a realizar trabajos peligrosos o especialmente nocivos para la salud o amena-
zarle o agredirle fisicamente.

Art. 4. Tipos de acoso moral.—En funcién de la persona que lleve a cabo la conducta acosa-
dora podemos distinguir tres tipos de acoso:

A. Acoso moral descendente: Es aquel en el que el agente del acoso es una persona que
ocupa un cargo superior a la victima, como, por ejemplo, su jefe.

B. Acoso moral horizontal: Se produce entre compaferos del mismo nivel jerarquico. El ata-
que puede deberse, entre otras causas, a envidias, celos, alta competitividad o por pro-
blemas puramente personales. La persona acosadora buscara entorpecer el trabajo de su
companero con el fin de deteriorar la imagen profesional de este e incluso atribuirse a si
mismo méritos ajenos.

C. Acoso moral ascendente: El agente del acoso es una persona que ocupa un puesto de in-
ferior nivel jerarquico al de la victima. Este tipo de acoso puede ocurrir en situaciones en
las que un trabajador asciende y pasa a tener como subordinados a los que anteriormen-
te eran sus companeros. También puede ocurrir cuando se incorpora a la organizaciéon o
cuyas politicas de gestién no son bien aceptadas entres sus subordinados.

Art. 5.  Medidas preventivas.—Para evitar los casos de acoso, resulta fundamental la puesta
en marcha de medidas preventivas que impidan su aparicién. Los firmantes estan de acuerdo en
poner en que todos los trabajadores de la Empresa tienen la responsabilidad de garantizar un en-
torno laboral en el que se respete la dignidad de la persona.

Asimismo, la Direccién de la Compania debera tener especialmente encomendada la laboral
de evitar que se produzca cualquier tipo de acoso bajo su ambito de organizacion, al igual que el
resto de los trabajadores.

Art. 6. Formacién.—Se pondran en marcha planes de formacion especificos destinados a la
prevencion del acoso para toda la plantilla. Dichos planes de formacion tendran por objeto la iden-
tificacion de los factores que contribuyen a crear un entorno laboral exento de acoso. La canaliza-
cién de los posibles casos y la formacién sobre la gestion y el desarrollo de las personas, los equi-
pos de trabajo, el control del estrés y los estilos de direccion participativos y motivadores.

Art. 7. Procedimiento de actuacion.—Se establece un procedimiento especial que habran de
seguir los trabajadores que consideren que han sido objeto de acoso psicolégico o moral para pre-
sentar su denuncia, el cual sera confidencial y urgente. La persona supuestamente agredida debe-
ra ponerlo en conocimiento de la instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los dos mé-
todos que se indican a continuacion.

A. Método informal.

La comunicacién se hara verbalmente por la supuesta victima a la Direccién de Recursos
Humanos o a cualquier miembro del equipo de asesores, cuya composicion se describe
mas adelante.

Asimismo la indicada comunicacién podra ser realizada a través de una central sindical o
por medio de una tercera persona de confianza del denunciante.
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De manera urgente la Direccion de Recursos Humanos dara traslado del asunto al equipo
de asesores. Si la comunicacion la recibe un asesor, informara a la Direccién de Recursos
Humanos de manera confidencial.

Al comienzo del procedimiento se asignara un coédigo numérico a las partes, cuya recep-
cién deberan firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad.

Se denomina equipo de asesores a un grupo de empleados, maximo cuatro, cuyas funcio-
nes seran, dentro del método informal, las siguientes:

1. Entrevistarse con la persona afectada, y conducir todo el procedimiento de actuacion.

2. Tener reuniones con el presunto agresor/a y/o con ambas partes, reclamando la inter-
vencion si lo estima necesario de algun experto, a los efectos de realizar las averigua-
ciones que resulten necesarias para el esclarecimiento de los hechos denunciados.

3. Conseguir la interrupcién de las situaciones de acoso sexual y alcanzar una solucion
aceptada por ambas partes.

La designacion de Asesores sera realizada de comun acuerdo entre la Empresa y la Re-
presentacion legal de los Trabajadores en la Empresa. Si el acuerdo no fuera posible, am-
bas partes aportarian una terna de candidatos de la que la parte no proponente designa-
ria dos respectivamente.

Los Asesores recibiran formacion sobre habilidades sociales para manejar conflictos e in-
formacion legal.

La actuacién siempre sera de dos asesores, a eleccion de la persona afectada, salvo que la
misma opte para un solo asesor, estimandose como incompatible la situaciéon laboral del
asesor que tenga relacién de dependencia o ascendencia con cualquiera de las partes.
En el mas breve plazo de tiempo posible, como maximo siete dias, el asesor dara por finali-
zado el procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecu-
cién o no de la finalidad del método informal y, en su caso, proponiendo las actuaciones
que estime convenientes, incluso la de apertura del método formal.

Si el denunciante no queda satisfecho/a con la solucién propuesta o la misma es incumpli-
da por el agresor/a, podra presentar la denuncia a través del método formal.

De todo lo actuado asi como de las conclusiones quedara constancia escrita, debiendo
ser firmado, al menos, por el denunciante y el asesor, mediante el codigo asignado al ini-
cio del proceso a cada una de las partes.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la inti-
midad y dignidad de las personas afectadas, y el archivo de las actuaciones sera custo-
diado por la Direccién de Recursos Humanos.

Método formal.

El procedimiento se iniciard una vez recibida por la Direccién de Recursos Humanos la de-
nuncia de la persona supuestamente agredida o presentada por el asesor, no siendo obli-
gatoria la comunicacion previa solicitando el método informal.

La denuncia se hace por escrito en el que debe exponerse con claridad y concrecion el he-
cho o hechos objeto de la misma, asi como propuesta de medios de prueba cuya perti-
nencia sera resuelta por el Instructor.

En el plazo de dos dias laborables la Direccion de Recursos Humanos incoara expediente
y nombrara un Instructor del mismo, quien de manera inmediata trasladara a la persona
denunciada informacién detallada sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, conce-
diendo el plazo legal para contestar a la misma.

Alo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto tanto a la per-
sona que ha presentado la denuncia como al denunciado, el cual contara, como es pre-
ceptivo, con el beneficio de la presuncién de inocencia.

El Instructor no podra tener, ni haber tenido, relacién laboral de dependencia o ascenden-
cia con ninguna de las partes.

El Instructor llevara personalmente la investigacién, pudiendo utilizar los medios que esti-
me convenientes para esclarecer los hechos denunciados (testigos, entrevistas con los in-
teresados, periciales, etc.), manteniendo siempre la maxima confidencialidad en todas sus
actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la persona denunciada
podran ser asistidas por un representante sindical o por una persona de su confianza, que
sea empleado de la entidad.

En el plazo méximo de quince dias naturales, contados a partir de la presentacion de la de-
nuncia, el Instructor resolvera el expediente proponiendo:

1. Sobreseimiento si considera que las pruebas no son concluyentes, senalando en este
caso si la denuncia fue, o no, presentada con buena fe.

2. Falta grave o muy grave, para lo cual tendra en cuenta el conjunto de circunstancias
concurrentes en el caso, asi como el tipo e intensidad de la conducta, su reiteracion,
y la afectacion que dicha conducta haya podido ocasionar sobre la victima.

El Instructor lo hara constar por escrito todo lo actuado, con las firmas de todos aquellos
que hayan participado en el procedimiento.
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Las sanciones, siempre conformes al Convenio Colectivo 0 norma superior vigente en
cada momento, podran consistir en:

— Por falta grave: traslado forzoso, o suspensién de empleo y sueldo hasta de tres meses.
— Por falta muy grave: despido disciplinario, suspensiéon de empleo y sueldo entre tres y
seis meses.

La sancién o el sobreseimiento seran comunicados por escrito.

Art. 8. Disposiciones varias.—Los firmantes aceptan que tras la resolucion del caso, es obliga-
cién de la Direccion de Recursos Humanos y del asesor que haya tenido conocimiento de los hechos:

A. En el supuesto de resolucion del expediente con sancién, que no conlleve el traslado for-
z0so o el despido, tomar las medidas oportunas para que el agresor y la victima no con-
vivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la persona agredida la opcién de permane-
cer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual sera resuelto, de manera
excepcional, fuera de las normas que en cada momento estén vigentes sobre traslados,
no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

B. Supervisar la situacién posterior para asegurarse que el acoso ha cesado.

C. Controlar cualquier represalia o acto de discriminacion posterior sobre la persona denun-
ciante.

D. Proporcionar informacion y asesoramiento a cuantos empleados/as lo requieran sobre el
tema objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las reclama-
ciones en materia de acoso sexual.

Informara al Comité de Salud Laboral del nUmero de actuaciones de los métodos formal e in-
formal, y su resultado, garantizando la confidencialidad y el Derecho a la Intimidad de los afectados.

Art. 9. Disposicion Final.—El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento,
entrando en vigor a partir de su comunicacion a la plantilla a través de los medios existentes en la
Empresa, manteniéndose vigente tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su ade-
cuacion o que la experiencia obligue a su necesario ajuste.

El presente procedimiento no impide la utilizacion, paralela o posterior por parte de la victima,
de las vias administrativa, policiales y/o judiciales.
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ANEXO VII
RECIBO DE NOMINA

EO11l N° personal:
IVECO ESPRNA S.L. CIF N°.INS.S.S.
Avd. Aragon, 402 28022 MRDRID B61768511 28156347321
NOMBRE Y APELLIDOS N° PERS. ANTIGUEDAD N°AFIL.S.S. GR.COT | OCUP
CATEGORIA CONTR. D.N.I PERIODO DIAS COT
DE 01.09.2013 A 30.09.2013
CONCEPTO PRECIO/UNI.| CANTIDAD DEVENGOS DEDUCCIONES
TOT. S.SOC. | PRORRATA P.E. BASE C.C.C. EASE AT/EP TOTAL DEVENG. TOTAL DEDUCC.
BASE H.EX. BASE IREF BASE ESP.REP. | B.ESP.NO REP. LIQUIDO A PERCIBIR
ACU.BASE IMP | ACU.RET.IRFPF | ACU. BASE ESP ACU.RET.SS
DATOS BANCARIOS MADRID a 30 de Septiembre2013
Banco/0Oficina Cuenta Importe Fecha
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