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I. COMUNIDAD DE MADRID

D) Anuncios

Consejeria de Empleo, Turismo y Cultura

1 RESOLUCION de 8 de octubre de 201 4, de la Direccion General de Trabajo de
la Consejeria de Empleo, Turismo y Cultura, sobre registro, depdsito y publica-
cién del convenio colectivo de la empresa “Renault Retail Group, Sociedad Ané-
nima” (codigo niumero 28001532011983).

Examinado el texto del convenio colectivo de la empresa “Renault Retail Group, Sociedad
Anénima”, suscrito por la Comisién Negociadora del mismo, el dia 25 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
conformidad 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 Decre-
to Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el Decreto 23/2012, de 27 de septiembre, del Pre-
sidente de la Comunidad de Madrid, por el que se establece el nimero y denominacién de las
Consejerias de la Comunidad de Madrid, en relacién con lo dispuesto en el Decreto 113/2012,
de 18 de octubre, por el que se regulan sus competencias, esta Direcciéon 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 BOLE-
TIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID.

Madrid, a 8 de octubre de 2014.—La Directora General de Trabajo, Maria del Mar
Alarcén Castellanos.
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CONVENIO COLECTIVO PARA LA EMPRESA “RENAULT RETAIL GROUP
MADRID, SOCIEDAD ANONIMA”'Y SUS TRABAJADORES

TITULO PRIMERO
Objeto y ambito

Articulo 1. Ambito de aplicacién—FE] presente Convenio regula las relaciones entre
la Empresa “Renault Retail Group Madrid, Sociedad Anénima”, y los trabajadores inclui-
dos en su dmbito personal.

Asimismo, regulard las posibles ampliaciones de Centros de Trabajo una vez pasado
el periodo de puesta a punto.

Su dmbito territorial se extiende a todos los centros de trabajo ubicados en Madrid.

Art. 2. Ambito personal —Se integrard en el Convenio la totalidad de las personas
que estén en la plantilla de la Empresa, salvo el personal directivo y de alta gestion exclui-
do del dmbito regulado por la legislacion laboral o cuya relacidn laboral tenga carécter es-
pecial; asi como el personal que atendiendo a la clasificacién especifica de la Empresa, os-
tenta la categoria de “Mando Superior”.

Art. 3. Ambito temporal —EI Convenio tendra efectos desde el dia 1 de enero de 2013
hasta el 31 de diciembre del 2018 sea cualquiera la fecha de su aprobacion.

A partir del 1 de enero del 2019 se considerard prorrogado de afio en afio por la ticita
si por ninguna de las partes ha sido denunciado con tres meses de antelacién al término de
su vigencia inicial o prérroga anual.

La denuncia del Convenio requerird acuerdo mayoritario de la parte que la formula y
la remisién fehaciente, por escrito, a la otra representacién, de dicho acuerdo.

También se considera prorrogado durante el tiempo que medie entre la fecha de su ter-
minacién y la entrada en vigor de un nuevo Convenio.

Art. 4. Absorcion y compensacion—lLas mejoras que se pactan en este Convenio ab-
sorberdn y compensardn aquellas que pudieran establecerse por disposiciones legales, asi
como las que anteriormente rigiesen en la Empresa por pacto de cualquier clase o mejora
voluntaria siempre que, en cualquier caso y en cémputo anual, este Convenio las supere.

Art. 5. Tramitacion—El presente Convenio se presentard ante el Organismo compe-
tente, al objeto de su oportuno registro y demads efectos que procedan, de conformidad con
la vigente legislacion al respecto.

TITULO SEGUNDO
Régimen de jornada y descansos

Art. 6. Jornada de trabajo.

a) Elndmero de horas de trabajo real y efectivo al afio serd, para todos los afios de vi-
gencia, 1.756 horas; a las que hay que afiadir, en todos los casos, los tiempos de
descanso, para determinar la jornada de presencia, teniendo la jornada de trabajo
generalmente el cardcter de partida.

Al tiempo real de trabajo se adicionardn el dedicado a desayuno y comida a fin de
determinar el tiempo de presencia, no computdndose ambos periodos como de tra-
bajo. Para la fijacién concreta de esas interrupciones de la jornada se estard a lo
recogido en los cuadros horarios publicados en cada centro de trabajo y a la de-
manda del mercado, de acuerdo con la legalidad vigente.

Dadas las circunstancias y organizacién del trabajo en “Renault Retail Group
Madrid”, la jornada a todos los efectos seguird estableciéndose, en cémputo anual,
sin que sea exigible a los efectos de control ni a ningiin otro efecto, el computo por
periodos o unidades de tiempo inferiores (semanal, mensual, trimestral, etc...).

b) Decalaje horario:

— El personal que realice tareas informdticas y contable-administrativas podrd
tener su horario de salida una hora mds tarde que la sefialada como de finali-
zacion para la generalidad de la plantilla en los cuadros horarios que se publi-
quen en los distintos centros de la Empresa.

— Asimismo, la actividad de recepcion de vehiculos en los talleres implicara,
para los que la lleven a cabo, dar servicio a clientes una hora antes y una hora
después del comienzo y finalizacién del horario que se prevea en cada centro.
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En ambos supuestos se realizard decalando el horario de ese personal por el
tiempo indicado (una hora).

— Igualmente, para el personal adscrito a la actividad de almacén se establece el
horario de salida una hora mds tarde que el previsto con cardcter general para
ese drea en cada Centro. Este horario se cubrird con dos personas por Centro
como mdximo, que verdn alterado su horario de entrada en el mismo tiempo.
Previamente a la adopcién de esta medida se agotard la via de la voluntariedad.

¢) Distribucion irregular de la jornada: La Direccidn de la Empresa, cuando existan
razones organizativas o de produccidn, originadas por crestas de trabajo, necesi-
dades estacionales, acumulacién de tareas o periodos de baja actividad, podréa es-
tablecer jornadas irregulares, cuya duracién respetard los limites legales de dere-
cho necesario y de la jornada anual pactada en este Convenio, respetando las
siguientes limitaciones:

1. Jornada maxima diaria de lunes a viernes: Diez horas.
2. Preaviso minimo (por escrito): Veinticuatro horas de antelacion.
3. Nuimero mdximo de horas/empleado a realizar bajo este régimen: Cien horas/aiio.

Puntualmente y con cardcter excepcional, podrd quedar excluido de este régimen,
aquel trabajador que, previo aviso y justificacion, y el informe favorable de la Re-
presentacion de los Trabajadores, la Direccidon de la Empresa asi lo considere.

El pago de estas jornadas irregulares se realizard como si de jornadas normales se
tratase, por lo que la aplicacion de la jornada irregular no implicard, por tanto, va-
riacion alguna en la forma de retribucion ordinaria.

El disfrute compensatorio de los dias y horas no laborables por adecuacién de jor-
nada se fijardn de mutuo acuerdo entre el trabajador y la Direccién, teniendo en
cuenta, igualmente, las estacionalidades y periodos de baja actividad. Dicho dis-
frute se realizard por dias enteros siempre que existan horas acumuladas suficien-
tes. Caso contrario se disfrutardn fracciones de dias de mutuo acuerdo direccién-
trabajador.

Si, por cualquier circunstancia no imputable al trabajador, a 31 de diciembre exis-
tiera un saldo de horas, bien a disfrutar, bien a recuperar, el plazo para su regula-
rizacion se extenderd al 31 de marzo el afio siguiente.

— La realizacién de inventarios se realizard igualmente aplicando este criterio
de distribucidn irregular de la jornada, del mismo modo que los cierres con-
tables/informdticos mensuales y anuales.

Art. 7. Régimen minimo de sdbados—1. Personal de Taller, Almacén y Adminis-
tracion. El personal de estas dreas trabajard un sdbado de cada cuatro con caricter recupe-
rable, en las siguientes condiciones:

a) En todos los talleres se definird un médulo minimo que se completard con el per-
sonal de los centros grandes si fuere necesario, y que serd elegido por la Direccion
en funcién de las caracteristicas mds iddneas.

Se fija el siguiente médulo minimo para centros pequefios exclusivamente:

— Un responsable cualificado de taller.
— Dos operarios.

b) Enlos talleres donde se considere innecesario el que acuda 1/4 de la plantilla para
cubrir adecuadamente el servicio al cliente o bien por prever falta de trabajo en la
jornada del sdbado, se podra articular la recuperacién de dichas horas de lunes a
viernes, dejando el servicio minimo que la Direccién considere indispensable y
eximiendo al personal restante de la obligacién de acudir esa jornada del sdbado,
el cual recuperard las horas correspondientes dentro del mes natural, salvo que por
aplicacién del articulo anterior en su apartado C, se decida su recuperacion en otro
momento.

2. Fuerza de Ventas:

a) Para el personal que compone la plantilla de ventas (a 30 de junio de 2005), se
mantiene la siguiente redaccién:

La fuerza de ventas trabajard un sabado de cada dos, quedando en servicio el
cincuenta por ciento de la plantilla.
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Larecuperacidén de estas horas se efectuard al final de la jornada, repartiéndo-
las al igual entre el resto de los dias de la semana.

Cada centro de trabajo, y en funcién o no de la necesidad de apertura, podrd, a
juicio de la Direccidn, abrir los sdbados por la tarde. Estas horas trabajadas en
la tarde del sdabado serdn consideradas como de jornada, en cuyo caso se des-
cansard bien otra mafiana de sdbado, bien el lunes completo o bien en cualquier
otro momento que de mutuo acuerdo Direccion y trabajador establezcan.
Este sistema que afecta a la fuerza de ventas podrd variarse si la dureza del
mercado asi lo exigiese.

Este acuerdo no implicard reduccién de la jornada laboral para ningiin em-
pleado de las distintas dreas de la Empresa.

La Direccién arbitrard siempre los medios necesarios para facilitar esta cobertura.

b) Enaquellos centros de trabajo donde pudiera ser comercialmente interesante, el si-
bado se considera, a partir del 30 de junio de 2005 y para el personal que ingresa-
re en el drea de ventas con posterioridad a dicha fecha, como una jornada ordinaria
mads. Asi pues trabajardn el dia completo de lunes a sdbado, adecuando la jornada
mdxima anual pactada a este régimen, bien mediante la aplicacién de lo dispuesto
en el articulo 6.c, bien en el momento de pactar el calendario anual o mediante cual-
quier otra férmula que trabajador y Direccién acuerden.

Art. 8. Guardias y acciones comerciales—1. Con el fin de proporcionar la mds
amplia cobertura en el servicio a clientes, se considerard necesaria la presencia de un nud-
mero de efectivos para servicios de guardia en los siguientes casos:

a) Puentes y dias especiales.
b) Operaciones “puertas abiertas” y otras acciones promocionales, preparacion y lan-
zamiento de nuevos productos...

Con idéntico criterio podran realizarse los servicios de patrulleros de fin de semana y
el servicio de ayuda en carretera.

Si la participacion en la guardia voluntaria implicase la realizacién de horas extraordi-
narias, el personal afectado disfrutard el tiempo equivalente de descanso con su correspon-
diente incremento en un 50 por 100.

Domingos mafiana: Como compensacion a la prestacién voluntaria de estos servicios
en la manana del domingo se establece la cuantia de 52,59 euros, pudiendo, no obstante, el
trabajador afectado, optar por el disfrute del descanso compensatorio sefialado en el parra-
fo anterior. El mismo criterio se aplicard para la prestacion voluntaria de servicios en dias
festivos.

2. En la hipétesis excepcional de ausencia de voluntarios para la cobertura de un
servicio de guardia en los términos indicados en el niimero anterior, y cuando las necesida-
des del mercado lo aconsejen, la Direccién podrd designar un nimero limitado de efectivos
para la prestacién de tales servicios.

Dicho niimero, salvo supuestos excepcionales, no superard los médulos fijados por el
articulo 7 de este Convenio para la cobertura del servicio a clientes en sdbado.

En el supuesto aqui contemplado y como compensacién al mismo, el personal que par-
ticipe en una guardia obligatoria disfrutard el tiempo equivalente de descanso.

Art. 9. Horas extraordinarias—En esta materia se estard a lo dispuesto en las nor-
mas legales aplicables en cada momento.

Estas horas se compensardn de acuerdo con la legislacién vigente.

A los solos efectos del cdlculo de la base para las horas extraordinarias, se estard al co-
ciente que resulte de dividir el salario fijo anual de las Tablas del Convenio, la mejora vo-
luntaria y el complemento de antigiiedad por las horas de trabajo efectivo estipuladas en el
articulo 6.a).

Art. 10.  Vacaciones—1. Para todo el personal el nimero de dias de vacaciones
serd de 30 dias naturales, de los cuales 26 serdn laborables de lunes a sabado y 4 domingos.

El derecho al disfrute se adquirird proporcionalmente al tiempo de permanencia en la
Empresa, computiandose dicho derecho desde la fecha de incorporacién a la plantilla hasta
el primer dia 15 de agosto del afio correspondiente.

2. Las vacaciones anuales se disfrutardn preferentemente en la época de verano (julio,
agosto o septiembre), bien con el cierre total del centro de trabajo, o por turnos que se esta-
blezcan en el periodo indicado, siendo a estos efectos independientes unos centros de otros.

La expresion “preferentemente” que antecede, supone que normalmente las vacacio-
nes colectivas se disfrutaran en las fechas indicadas, pero que, por excepcionales circuns-
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tancias que afecten a cualquiera de las actividades de la empresa, u otras posibles causas
graves, se comunicard con una antelacién minima de treinta dias a la representacion de los
trabajadores el cambio de fechas que proceda, con objeto de llegar a un acuerdo.

Cuando la Direccién de la Empresa optara por el establecimiento de turnos en el pe-
riodo sefalado, estos quedardn sujetos al régimen siguiente:

a) Se configurardn de tal modo que en cada turno se garantice la necesaria y correcta
atencion del servicio a clientes. Como criterio de referencia, en cada turno traba-
jardn, al menos, dos tercios de la plantilla, encontrdndose el tercio restante de va-
caciones. La dptima cobertura podrd verificarse con personal procedente de cual-
quiera de los centros con que la empresa cuenta.

b) Laadscripcién a los turnos de los trabajadores se hard de modo rotativo para cada afio.

3. No obstante lo previsto en el parrafo segundo, fuera del periodo indicado de julio,
agosto o septiembre, podrdn disfrutarse las vacaciones anuales de forma ininterrumpida o
fraccionada por mutuo acuerdo entre el trabajador y la empresa.

4. El calendario de vacaciones se publicard para cada centro de trabajo con dos me-
ses de antelacion a la fecha de inicio de su disfrute, sefialdndose el n® de trabajadores pre-
sentes en cada uno de los turnos. Se considera como fecha limite para la publicacién del
mismo el 30 de abril del afio correspondiente.

5. [Inicio de las vacaciones en situacién de IT anterior: Para el supuesto de que un tra-
bajador incurso en un proceso de Incapacidad Temporal no pudiera, por este motivo, ini-
ciar las vacaciones en la fecha fijada, existird la posibilidad de disfrutarlas en un momento
posterior dentro del afio natural. Si no fuera posible, podrd disfrutarlas en el primer trimes-
tre del afio siguiente.

En cualquier caso, para el disfrute de las vacaciones pendientes por este motivo se es-
tard a lo dispuesto en el apartado 3 de este articulo y a la presentacién en plazo de los co-
rrespondientes partes de baja, alta y confirmacion.

6. Maternidad y vacaciones: Se estard a lo dispuesto en la legislacion laboral y, en
concreto al articulo 38.3 del Estatuto de los Trabajadores, en su actual redaccion.

TITULO TERCERO
Régimen y condiciones de trabajo

Art. 11.  Ingresos y ascensos—Los ingresos y ascensos se basardn en las necesida-
des de la plantilla y en los principios fundamentales de aptitud y capacidad del trabajador
para el desempefio de las funciones propias de cada puesto de trabajo.

1. Ingresos: La contratacién de nuevos trabajadores se ajustard a las normas legales
vigentes en esta materia. Asimismo, la Direccidn, en los términos previstos por la normati-
va laboral aplicable, informard a los Comités de Empresa de los contratos de duracién de-
terminada que se celebren.

2. Contratos de duracion determinada: En este punto se estard a lo dispuesto en el
Convenio Provincial de Industria de Madrid, por lo que los contratos eventuales que se ce-
lebren podran tener una duracién mdxima de doce meses en un periodo de dieciocho meses.

3. Ascensos: Los ascensos para la cobertura de las vacantes que se produzcan en la
Empresa y que a juicio de la Direccién no tengan el cardcter de amortizables, quedaran su-
jetas al régimen siguiente:

a) Elascenso de los trabajadores a tareas o puestos de trabajo que impliquen supervi-
sién sobre otros empleados, mando o relacién de confianza, serdn de libre desig-
nacidn por la Direccién de la Empresa.

b) Para puestos de trabajo distintos a los anteriores, la Empresa podrd establecer siste-

mas de seleccién interna donde se tomen como referencia la titulacién requerida
para el puesto, el conocimiento que de este se tuviera, el historial profesional de los
aspirantes, y la superacién por estos, de modo satisfactorio, de las pruebas que al
efecto se determinen. Adjudicandose el ascenso, en estos casos, y en idénticas con-
diciones de idoneidad, al trabajador con mayor antigiiedad en la Empresa.
En este supuesto, los Representantes de los Trabajadores, dentro de su dmbito de
competencia ejercerdn la labor de vigilancia que les corresponda de acuerdo con
la legalidad vigente, notificando la Direccién los cambios de categoria que se pro-
duzcan al Comité de cada centro de trabajo.
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4. Niveles: Las progresiones salariales dentro de una categoria o puesto de trabajo
seran determinadas por la Empresa teniendo en cuenta, como criterios preferentes para ello,
la aptitud del productor, su rendimiento profesional, y la calidad general de su trabajo.

Art. 12.  Clasificacion profesional —La clasificacion profesional queda establecida tal
y como recogen las tablas salariales que se incluyen como Anexo al texto del presente Conve-
nio. Las categorias profesionales existentes antes de la entrada en vigor del presente Con-
venio, se toman como referencia para la confeccién de los Grupos Profesionales. Dentro de
cada Grupo Profesional se establecen Subgrupos que abarcan las diferentes dreas funciona-
les de las distintas actividades de la empresa.

La clasificacion profesional recogida en las citadas tablas es meramente enunciativa,
no estando, por tanto, obligada la Empresa a tener cubiertas todas las categorias mientras la
organizacién del trabajo y las necesidades de la empresa no lo requiriesen.

Salvando las necesarias adaptaciones a las peculiaridades organizativas de la Empre-
sa en cada momento, a efectos de interpretacién en cuanto al contenido general de la pres-
tacién y funciones bdsicas, se estard a la definicién de Grupos que regula el Convenio Pro-
vincial de Industria (con la 16gica referencia a las categorias que han servido de base pasa
su elaboracién y su equivalencia con las que existian en RRG).

Art. 13.  Periodos de prueba—FEIl periodo de prueba para todo el personal de nuevo
ingreso se fija en:

a) Seis meses para el grupo profesional de técnicos titulados.
b) Tres meses para los demds trabajadores, con excepcién de los no cualificados,
cuyo periodo de prueba serd de un mes.

Durante dicho periodo de prueba, cualquiera de las partes podrd desistir de la relacion
de trabajo, sin que tal decisién de lugar a indemnizacion.

Transcurrido el periodo de prueba correspondiente, el productor se considerard incor-
porado definitivamente a la plantilla de la Empresa, si esta no le comunica por escrito su
decisién de prescindir de sus servicios antes de transcurrir el periodo de prueba citado an-
teriormente.

Los trabajadores de nuevo ingreso incluidos en este Convenio percibirdn integramen-
te desde el primer dia de su incorporacién, la remuneracién fijada en el mismo.

En los casos de ascensos o cambio de puesto, se podrd establecer también un periodo
de prueba en los nuevos puestos o categorias, en los mismos términos que los previstos para
el personal de nuevo ingreso. En el supuesto de que el trabajador ascendido no superase este
periodo, quedard en su categoria y remuneracion anterior, reintegrandose a su antiguo pues-
to de trabajo.

Art. 14.  Rendimientos—El cumplimiento de los trabajos asignados al personal su-
pone la obtencién de un rendimiento individual, que vendrd determinado por las siguientes
bases:

a) Los tiempos codificados que se aplican oficialmente por la Empresa y que estén
recogidos en los libros de “Tiempos de Facturacién y Operaciones Codificadas de
Reparaciones”.

b) Los tiempos establecidos por el estudio de los peritos y técnicos responsables de
las distintas actividades de la Empresa, cuando se trate de trabajos con tiempos no
codificados. En caso de desacuerdo se estard a lo dispuesto por la legislacion vi-
gente aplicable.

¢) Las condiciones acordadas como minimas y que con relacién al puesto de trabajo
se hayan convenido con el productor. En defecto de pacto, se considerardn condi-
ciones minimas los resultados y rendimientos medios de los ocupantes de un mis-
mo puesto en condiciones de homogeneidad.

Estas bases regirdn siempre que no medie motivo de fuerza mayor que impida su apli-
cacion, o causas suficientes que justifiquen su modificacién.

Art. 15.  Cambios de puesto de trabajo—Se considerardn como causas para el cam-
bio de un productor de un puesto de trabajo a otro las siguientes:

a) Mutuo acuerdo entre la Empresa y el trabajador: Se estard en este caso a lo que las
partes convengan.

b) Necesidad derivada de la organizacién del trabajo o de un mejor aprovechamiento
de las aptitudes del trabajador: En este caso, la categoria y nivel salarial depende-
rd del nuevo puesto ocupado, respetandose la situacién econémica consolidada
que el trabajador tuviera anteriormente.
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¢) Disminucién de la aptitud para el desempefio de un puesto de trabajo: Todos aque-
llos productores que por accidente de trabajo, enfermedad profesional, o cualquier
enfermedad que impliquen reduccién de sus facultades fisicas o intelectuales,
vean disminuida su capacidad para el trabajo, ocupardn los puestos mds aptos que
existan vacantes en la organizacién en relacién a sus condiciones. En estos casos
la categoria y retribucidn serdn las correspondientes al nuevo puesto.

d) Por sancién disciplinaria: Se estard a lo previsto en esta materia por la normativa
laboral aplicable.

En cualquiera de estos supuestos, salvo que se trate de horarios especiales no contem-
plados en los cuadros horarios generales de los diferentes centros de la empresa, el trabaja-
dor quedard automaticamente adscrito al horario del Centro o al horario de la actividad al
que sea asignado, sin que esto pueda ser considerado modificacién sustancial de las condi-
ciones de trabajo.

Art. 16.  Régimen de excedencias—1. Modalidades: Con independencia de las pre-
vistas en la legislacién vigente y en concreto en el articulo 46 del Estatuto de los Trabaja-
dores, que se regirdn por sus propias normas, se acuerda el establecimiento de las modali-
dades de excedencia y condiciones particulares que a continuacién se sefialan, atendiendo
a la obligatoriedad o no de su concesién por parte de la Empresa, la causa que la motiva y
el tiempo a que se extienda.

a) Excedencia de concesion voluntaria: Podrd solicitarla cualquier productor con al
menos tres afios de antigiiedad en la Empresa, especificando los motivos y finali-
dad de su peticién.

El tiempo de duracién de este tipo de excedencia no podrd ser inferior a tres meses
ni superior a un afo.

No obstante, en casos de excepcion y atendiendo a las circunstancias especiales
apreciadas por la Empresa, podrd concederse una prérroga de un afio més.

b) Excedencias de concesion obligatoria: Sera obligatoria la concesion de la exce-
dencia y podrd solicitarla cualquier productor con al menos tres afios de antigiie-
dad en la Empresa, en los siguientes supuestos:

— Cuando medien fundamentos justificados de orden familiar, estudios o salud,
apreciados por la Empresa. En este caso su concesion serd obligatoria por una
sola vez, y su duracién no serd superior a un afio. No obstante, en estos su-
puestos se podrd dar una segunda opcién de excedencia cuando hayan trans-
currido cinco afos desde la primera.

¢) Excedencia forzosa para el desempefio de cargo ptiblico o sindical: Cuando el pro-
ductor la solicite para el desempefio de un cargo publico o sindical de dmbito pro-
vincial o superior, en cuyo caso el tiempo de duracién de la excedencia se exten-
derd a todo el tiempo que dure el cargo que se le confid.

2. Entodo caso, el nimero total de trabajadores en excedencia no podrd ser superior
al 3 por 100 de la plantilla de la Empresa.

3. Procedimiento y condiciones para la peticién de excedencia: La peticion se efec-
tuard siempre mediante escrito remitido a la Direccidn, que el trabajador entregard a su su-
perior jerdrquico inmediato.

Dicha peticién deberd realizarse, al menos, con un mes de antelacidn a la fecha para la
que se solicita el comienzo de la situacién de excedencia. En cualquier caso la excedencia
se entenderd siempre concedida sin derecho a percibir retribucién alguna y no podra utili-
zarse para prestar servicios en otra Empresa similar o que implique competencia, salvo
autorizacidn expresa de aquella que la concedié.

El tiempo que dure la excedencia no serd computable a ningiin efecto, excepcién hecha
de lo dispuesto en el articulo 46.1 y 46.3 parrafo segundo del Estatuto de los Trabajadores.

La peticion de reingreso al término de la excedencia deberd realizarse por escrito. Una
vez recibida esta peticion por la Direccidn, antes de que transcurra el periodo de exceden-
cia, dispondrd de un plazo no superior a un mes al término de dicha excedencia, durante el
cual se entiende prorrogada la misma a todos los efectos, para readmitir al productor en un
puesto de iguales o similares caracteristicas y en las mismas condiciones econdmicas.

Si transcurriera el tiempo de excedencia sin que la Empresa recibiera la peticion de re-
ingreso, se entiende que el productor renuncia a todos los derechos.

Art. 17.  Cursos de formacion profesional y cultural —La Empresa organizard cursi-
llos de Formacion Profesional y Cultural, asi como de aquellas especialidades que conside-
re convenientes, informando previamente al Comité de Empresa con la debida antelacién
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sobre el contenido y desarrollo de los mismos; pudiendo el Comité presentar las sugeren-
cias que se consideren interesantes para el mejor cumplimiento de los fines propuestos.
Art. 18.  Faltas y sanciones—Se aplicard lo dispuesto en esta materia en el Cédigo
de Conducta Laboral para la Industria del Metal.
En materia de prescripcion se estard a lo dispuesto en el articulo 60.2 del Estatuto de
los Trabajadores.

TITULO CUARTO

Retribucion del trabajo

Art. 19. Conceptos salariales.

a)
b)

c)
d)

Salario fijo: Serd el que para cada categoria y nivel se indica en las Tablas Salaria-
les correspondientes, adjuntadas como Anexo I al texto del presente Convenio.
Gratificaciones extraordinarias: Las gratificaciones de julio y Navidad se satisfaran
cada una de ellas a razén de 30 dias de salario fijo a que se refiere el apartado a) del
presente articulo y del complemento de antigiiedad y mejora, en su caso, para to-
dos los empleados a quienes corresponda por tener mds de un afio de antigiiedad
en la Empresa. Al personal con menos de un afio se le abonardn proporcionalmen-
te al tiempo trabajado.

Las gratificaciones de julio y Navidad se abonardn conjuntamente con las néminas
ordinarias de junio y diciembre.

Retribucion variable Taller y Almacén: La prima de produccién se determinard de
acuerdo con lo dispuesto en el Reglamento adjunto al presente texto como Anexo II.
Comisiones: La Fuerza de Ventas percibird comisiones sobre las ventas efectiva-
mente realizadas de acuerdo con los sistemas previstos para ello en funcién de las
caracteristicas del mercado y disefiados por la Empresa.

El cambio de sistema requerird informe previo no vinculante de la Representacion de
los Trabajadores.

TITULO QUINTO

Percepciones no salariales y asistenciales

Art. 20. Conceptos extrasalariales.

a)

Compensacién por enfermedad comun o accidente no laboral: En el caso de enfer-
medad comin o accidente no laboral debidamente justificados con los oportunos
partes de baja y alta, la Empresa abonard desde el cuarto dia de baja inclusive,
como gratificacion compensatoria, la diferencia entre lo que corresponde por pres-
tacion a cargo de la Seguridad Social y el importe bruto de los conceptos retribu-
tivos correspondientes a salario fijo [articulo 19.a)], mejora voluntaria y comple-
mento de antigiiedad.

Igualmente, como gratificacién compensatoria se mejoran las previsiones legales
en los siguientes términos:

— Primera enfermedad del afio: La Empresa abonard desde el primer dia de baja
inclusive, como gratificacién compensatoria, la diferencia entre lo que corres-
ponde por prestacion a cargo de la Seguridad Social y el importe bruto de los
conceptos retributivos correspondientes a salario fijo [articulo 21.a)], mejora
voluntaria y complemento de antigiiedad.

— Segunda enfermedad y siguientes (excluidas las “recaidas’ prescritas por el
facultativo de la Seguridad social consecuencia de otra enfermedad anterior):
Los tres primeros dias de baja se abonard el 50 por 100 del salario fijo, mejo-
ra'y complemento de antigiiedad, ya sea el segundo periodo de enfermedad u
otro que acontezca en el afio.

Compensacidn por accidente laboral: Siempre que el mismo no sea consecuencia
del uso indebido o no uso de los medios de proteccién puestos a disposicion del
trabajador, se abonard desde el primer dia de la baja, como gratificacién compen-
satoria, la diferencia entre lo que corresponde por prestacion a cargo de la Segu-
ridad Social y el importe bruto de los conceptos retributivos correspondientes a sa-
lario fijo, mejora voluntaria y complemento de antigiiedad consolidado citados
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arriba. En todo caso, para la percepcion del citado complemento serd preciso el
cumplimiento de la normativa preventiva de la empresa.

Queda entendido igualmente que ambos complementos no se abonardn si no se
presento el documento oficial de baja dentro del plazo legal.

En caso de que, por orden de la Empresa, sea visitado el enfermo y este se encuentre
ausente de su domicilio o en actividades incompatibles con su estado, perderd automa-
ticamente el derecho a esta gratificaciéon compensatoria desde la fecha de la visita.
Para evitar esta contingencia, los enfermos o accidentados deberdn comunicar anti-
cipadamente al superior jerdrquico inmediato, por teléfono o en la forma que crean
conveniente, las horas y los motivos por los que forzosamente estardn ausentes.
Para aquellos trabajadores que cobren las retribuciones variables previstas en el
articulo 19.c) del vigente Convenio, la Direccién de la Empresa, previo informe
de los Representantes de los Trabajadores podrd, en los casos que considere opor-
tuno y a partir del primer dia del cuarto mes de la baja, abonar una gratificacién
compensatoria que podrd alcanzar como méximo la diferencia entre lo que corres-
ponde por prestacion de la Seguridad Social y el importe neto de los conceptos re-
tributivos a) y c) del citado articulo 19 y del complemento de antigiiedad y mejora,
en su caso.

b) Ayudaescolar: La Empresa concederd para el presente Convenio a los hijos de sus
productores comprendidos entre los tres y los dieciséis afios de edad, ambas eda-
des inclusive, una “Ayuda Escolar” a abonar de una sola vez en la némina de agos-
to, cifrada en 78,80 euros brutos.

La percepcidn de la citada ayuda escolar comenzard o finalizard en el momento en
que se cumplan las edades previstas en Convenio para ello. Tomadndose como re-
ferencia para ese momento, el mes de septiembre del afio de que se trate.

Art. 21.  Comedores sociales—Con objeto de facilitar la comida en los recintos de
los centros de trabajo a precio econdmico, se mantendrdn los comedores sociales actual-
mente en funcionamiento en los centros de trabajo de avenida de Burgos, nimero 93, y carre-
tera de Andalucia, kilémetro 9,200.

Para los trabajadores que presten sus servicios en centros de trabajo sin comedor pro-
pio se establecerd la oportuna “ayuda a comida”.

Art. 22. Créditos—ILa Empresa seguira su politica de créditos, dando la suficiente publi-
cidad a las normas que los regulan. El préstamo para adquisicién de vivienda serd de 3.365,67
euros en las mismas condiciones que se vienen realizando.

Se establece la posibilidad de concesién de un segundo préstamo, en nimero limitado,
por razones fundamentadas y en funcién de las disponibilidades de cada momento, a aque-
llos trabajadores que hubieran disfrutado de un préstamo anteriormente y cuando hayan
transcurrido al menos, diez afios desde la concesién del primero.

Art. 23.  Seguro de vida—Durante todo el periodo de vigencia de este Convenio, la
Empresa continuard contratando un seguro de vida colectivo que cubra muerte, gran inva-
lidez, Invalidez Permanente Absoluta e Invalidez Permanente Total.

El capital asegurado serd de 6.010,12 euros; siendo el doble en caso de muerte por ac-
cidente, y triple en caso de que la muerte se produzca por accidente de trdfico.

Tendrédn derecho a este seguro los trabajadores que pertenezcan a la plantilla de 1a Empre-
sa y al ambito personal del presente Convenio en el momento de producirse el hecho causan-
te. A estos efectos se considerard como fecha del hecho causante el dia del fallecimiento para
los casos de muerte y la fecha de la Resolucién o Sentencia en la que los organismos compe-
tentes hayan realizado la declaracién de alguno de los grados de invalidez antes sefialados.

En caso de fallecimiento del trabajador, la Compaiiia Aseguradora abonara el capital
garantizado en funcién del siguiente orden de prelacion, en forma excluyente a:

a) El cényuge y descendientes por partes iguales entre todos ellos.

b) Ascendientes de primer grado, por partes iguales entre ellos.

¢) Los demads herederos legales en la misma proporcidon que los beneficiarios ante-
riormente sefialados, y en defecto de ellos.

El trabajador podr4 realizar la designacion de beneficiarios distintos a los indicados, o
modificar el orden de prelacién propuesto, mediante comunicacién escrita fehaciente a la
Compaiifa Aseguradora.

Art. 24.  Servicio de prevencion—En esta materia se estard a lo dispuesto en cada
momento por la legislacién vigente.

Desde 1999 “Renault Retail Group Madrid” tiene concertado este Servicio con “Ase-

peyo”.
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TITULO SEXTO
Comité intercentros y comision mixta

Art. 25.  Comité intercentros—Se acuerda la constitucion de un Comité Intercentros
en la forma y condiciones establecidas por el Estatuto de los Trabajadores, siendo sus fun-
ciones negociar con los Representantes de la Direccion de la Empresa las cuestiones que
afectan al personal de mds de un centro de trabajo, excepto en la negociacién del Convenio
Colectivo, en que se estard a lo dispuesto en el citado Estatuto de los Trabajadores.

El Comité Intercentros tendrd un niimero maximo de cinco componentes, repartiéndo-
se, los puestos a cubrir, proporcionalmente dentro de la Empresa, al niimero de trabajado-
res pertenecientes a cada uno de los colegios electorales de Técnicos-Administrativos y Es-
pecialistas-No cualificados.

Art. 26.  Comisién mixta—Para vigilar el cumplimiento del presente Convenio y su
interpretacion, cuando proceda, se constituye una comisiéon mixta integrada por 4 Repre-
sentantes de la Empresa y 4 Representantes de los Trabajadores.

Serd preceptiva la intervencion de la Comisiéon Mixta como paso previo para la solu-
cién de cualquier conflicto, al objeto de llegar a un acuerdo.

TITULO SEPTIMO
Normativa supletoria

Art. 27.  Derecho supletorio—Cualquier materia no tratada en este Convenio se re-
gird por las disposiciones legales vigentes al respecto.

TITULO OCTAVO
Incremento salarial

Art. 28. Parael afio 2013 y 2014, las Tablas de Salario Fijo no experimentarén incre-
mento alguno.

Para el afio 2015, las Tablas de Salario Fijo se verdn incrementadas en el 0,8 por 100,
con efectos 1 de enero de 2015

Para el afio 2016, las Tablas de Salario Fijo se verdn incrementadas en el 1 por 100 con
efectos 1 de enero de 2016.

Para el ano 2017, las Tablas de Salario Fijo se verdn incrementadas en el 1,5 por 100
con efectos 1 de enero de 2017.

Para el afio 2018, las Tablas de Salario Fijo se verdn incrementadas en el 2 por 100 con
efectos 1 de enero de 2018.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

L. Régimen transitorio del complemento de antigiiedad —El personal que hubiere in-
gresado en la empresa antes de diciembre de 1998, continuard percibiendo el complemen-
to de antigiiedad segiin las Tablas que se adjuntan cono Anexo II con el limite de venticin-
co afios de antigiiedad. Las categorias no incluidas en dicho Anexo conservan como
complemento de antigiiedad consolidada las cantidades que vienen percibiendo desde la
mencionada fecha (diciembre 98).

Cada cuatrienio comenzard a devengarse en el mes en que se cumpla.

Para el personal que ingresare en la empresa a partir de la firma de aquel Convenio no
le serd de aplicacion este concepto retributivo.

II. Descansos por antigiiedad —Unicamente para los trabajadores en plantilla en fe-
cha 1 de enero de 2001 se mantendrd a titulo personal, el derecho a disfrutar de un dia adi-
cional de descanso a los cinco afios de antigiiedad efectiva y de un segundo dia de descan-
so si dicha antigiiedad fuera superior a diez afios.

El disfrute de estos descansos se hard de acuerdo con la Direccién de la empresa y res-
petando en cualquier caso las necesidades organizativas del trabajo.

IIl.  Ayuda a hijos Minusvdlidos de los trabajadores —Los trabajadores que a 1 de
enero de 2001 vienen percibiendo este concepto lo conservardn como condicién “ad perso-
nam”, en los términos siguientes: 57,10 euros brutos durante los doce meses del afio, des-
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de el momento en que sea declarada la minusvalia del hijo por las autoridades sanitarias y
hasta los cuarenta afios de edad inclusive.

Anexo I: Régimen especial disfrute de vacaciones.
Anexo II: Prima produccién taller.

Anexo III: Prima almacén.

Anexo IV: Plan de igualdad.

Anexo V: Protocolo acoso.

Anexo VI: Tablas salariales.

ACUERDOS COMPLEMENTARIOS
ANEXO I

Régimen especial para el disfrute individual de vacaciones de ‘“Renault Retail
Group Madrid”

Se establece una Bolsa Especial Vacaciones para la éptima cobertura del servicio
clientes en el periodo estival.

La existencia de esta Bolsa supondrd primar econémicamente a aquellos empleados
que, a peticion de la empresa y por necesidades de la organizacién del trabajo, pasen volun-
tariamente, previo acuerdo con la Direccidn, a disfrutar sus vacaciones en los periodos que
a continuacién se indican:

— Del 1 de febrero al 31 de marzo: 72,12 € brutos/semana.
— Del 1 de abril al 30 de junio: 48,08 € brutos/semana.
— Del 2 de octubre al 30 de noviembre: 72,12 € brutos/semana.

Las cantidades indicadas se abonardn por cada semana completa desplazada del periodo
considerado como de vacaciones principales. A los efectos de este régimen se consideran va-
caciones principales aquellas que disfruta la mayoria de la plantilla, ininterrumpida y prefe-
rentemente en verano, de acuerdo con lo previsto en el articulo 10 del Convenio Colectivo.

ANEXO II
Retribucion variable de taller

1. Masa destinada a prima

La retribucién variable de taller consistird en el reparto entre todo el personal benefi-
ciario de la misma, del 5 por 100 de la facturacién neta mensual de taller; con las particu-
laridades que en este reglamento se describen.

II. Facturacion neta de taller

La facturacién neta mensual del taller se obtendrd de la siguiente forma:
— Facturacién a clientes, compaiiias y garantias de concesion:

* Mano de obra (mecdnica, carroceria, pintura y estacién de servicio).
* Piezas y material.

— Facturacién de cesiones externas:
* Mano de obra (mecdnica, carroceria, pintura y estacién de servicio).

Al tratarse de la facturacién neta del taller, tampoco se tomardn en cuenta todos los im-
puestos, tasas o recargos, tales como el impuesto de valor afiadido y cualquier otro existen-
te en la actualidad o que se pueda crear en el futuro por el Estado, Comunidades Auténo-
mas o Corporaciones Locales.

III. Valor del punto general

Se obtendrd de la divisién de la masa mensual destinada a prima entre el total de pun-
tos reales del personal productivo del mes que se trate.

Los puntos reales resultardn de lo dispuesto en los apartados VI y VII de este regla-
mento.
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IV. Porcentaje de penalizacién o bonificacién del valor del punto general en cada
Centro de Trabajo

Viene determinado por la facturacién media del personal productivo de cada centro de
trabajo y se obtiene de dividir la facturacion real de cada mes por la base 100 del mes de re-
ferencia con los siguientes limites:

— Menor del 80 por 100 de la facturacién base 100: Menos el 20 por 100 del valor
del punto general.

— Mayordel 120 por 100 de la facturacion base 100: Mds el 20 por 100 del valor del
punto general.

Asi pues el valor del punto general hallado conforme se expresa en el punto III se verd
incrementado o disminuido en funcién del tanto por ciento que corresponda, resultado de
la operacion realizada en el parrafo anterior.

V. Recuperacion trimestral acumulada

Con el fin de salvar las estacionalidades se establece la posibilidad de recuperar con
cardcter trimestral la realizacién acumulada.

Tendrd lugar en marzo (realizacién del primer trimestre), en junio (realizacién del se-
mestre), en septiembre (realizacién de los nueve meses transcurridos) y diciembre (realiza-
cién total afio), y se realizard la misma operacion descrita en el apartado III solo que con
datos acumulados para cada uno de los periodos descritos. En ningiin caso serd negativa y
se hallard por la diferencias con lo ya cobrado.

V1. Distribucién de la prima

El valor del punto obtenido en cada centro de trabajo se aplicard a cada productivo en
proporcidn a los puntos asignados a su categoria profesional, de acuerdo con el cuadro re-
cogido en el apartado VIL

Dado que este sistema de retribucion se basa en las horas efectivamente trabajadas, lo
que implica presencia real de los beneficiarios, de aquellos puntos se descontardn las au-
sencias que por cualquier causa tuviera en el mes cada perceptor; con la Gnica excepcién de
los permisos retribuidos a que alude el articulo 37.3.¢) del Estatuto de los Trabajadores.

Unicamente cuando la ausencia venga determinada por participar el trabajador en cur-
sos de formacidn establecidos por la empresa, la ausencia se entenderd retribuida, abonén-
dose la cantidad variable que corresponda por ese tiempo al margen de la masa general a
repartir.

Asimismo, se sumardn los puntos correspondientes a las horas extraordinarias del per-
sonal productivo exclusivamente (especialistas y oficiales 1.2, 2.2 y 3.2).

La equivalencia en puntos por hora a sumar o restar a los inicialmente asignados a cada
categoria se encuentra recogida igualmente en el citado apartado VIIL.

VII. Tablas de asignacion de puntos

En este apartado se recogen los puntos atribuidos a las distintas categorias para el re-
parto unificado de la prima, indicando el coeficiente de aumento por horas extras o de des-

CATEGORIAS PUNTOS COEFICIENTE
Oficiales de 12 obreros 450 3,01
Oficiales de 22 375 2,51
Oficiales de 32 300 2,01
Especialistas 300 2,01
Peones 250 1,68

VIII. Cambio de puesto o actividad

En el caso de que la empresa por razones técnicas u organizativas trasladase a algin
trabajador, definitivamente, de un puesto de trabajo con retribucién variable a otro puesto
que no la tuviera, se respetard como ‘“prima congelada” la media de lo que hubiera percibi-
do como retribucidn variable de taller en los tres meses anteriores al momento del cambio
de puesto. Esta prima media serd absorbible y compensable por los aumentos salariales que
el traslado le pudiera suponer, o por los futuros que le fueran concedidos.
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Si el cambio de puesto fuera tan solo provisional, se le abonard, durante el tiempo que
dure esta situaciodn, la retribucion variable que durante ese mismo periodo le hubiera corres-
pondido de permanecer en taller.

IX. Cambio de centro de trabajo

En el supuesto de cambio de centro de trabajo, automaticamente pasard a percibir la
prima correspondiente al centro de nueva adscripcion.

X. Prima de vacaciones

Si bien esta retribucion variable estd basada en la efectiva realizacion del trabajo, du-
rante el mes de vacaciones el trabajador percibird una “prima media” resultante de consi-
derar la retribucidn variable cobrada en los meses de mayo, junio y julio, con independen-
cia de la fecha en que se disfrutaren efectivamente las indicadas vacaciones anuales. La
citada prima media se percibird en la ndmina del mes de agosto.

XI. Personal de Preparacioén de V.N., V.O, Mantenimiento

El personal obrero (peones y especialistas) y los profesionales de oficio (oficiales 1.2, 2.2
y 3.%) asignados a la preparacién VN, VO o mantenimiento de instalaciones se regirdn por
un sistema propio basado en la realizacion de los objetivos inherentes a dicha funcién.

XII. [Incidencias

Por trabajos mal realizados, malos tratos al material y herramientas, falta de producti-
vidad, y en general todas aquellas acciones que puedan producir una merma en el correcto
trabajo individual, se estard a lo dispuesto por la normativa laboral vigente.

XIII. Facturacién base 100

Este es el dato que arriba se indica para el cdlculo de la bonificacion o penalizacion del
valor del punto general para cada centro de trabajo en particular.

Se actualizard con fecha 1 de enero de cada afio segtin el incremento del precio de las
piezas y mano de obra (datos oficiales suministrados por la Marca). De igual modo se revi-
sard si a lo largo del afio estos dos datos se vieran modificados oficialmente por la Marca.

ANEXO III

Retribucion variable de almacén
1. Masa destinada a prima

La retribucién variable de Almacén consistird en el reparto entre todo el personal be-
neficiario de la misma del 0,8 por 100 sobre la Facturacién Neta Mensual del Almacén de
Repuestos.

La cifra de facturacion a considerar es la de todas aquellas operaciones de venta que
generan margen (red, exterior y taller).

Al tratarse de la facturacion neta del Almacén, no se tomardn en cuenta todos los im-
puestos, tasas o recargos, tales como el IVA y cualquier otro existente en la actualidad o
que se pueda crear en el futuro por el Estado, Comunidades Auténomas o Corporaciones
Locales.

II. Distribucién de la prima

El total de la masa destinada a prima se repartird entre todo el personal beneficiario,
en proporcion a los puntos asignados a las diferentes categorias del Almacén, de acuerdo
con el cuadro siguiente:

CATEGORIA PUNTOS COEFICIENTE CORRECTOR
Oficial de Almacén 450 3,01
Almaceneros 375 2,51

El valor del punto general es el resultante de dividir la masa destinada a prima entre la
suma de todos los puntos.

De dichos puntos se descontardn, de acuerdo con el coeficiente corrector, las ausen-
cias que por cualquier causa tuviera en el mes cada perceptor; con la tinica excepcién de los
permisos retribuidos a que alude el articulo 37.3.e) del Estatuto de los Trabajadores.
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Tan solo cuando la ausencia venga determinada por participar el trabajador en cursos
de formacion establecidos por la Empresa, la ausencia se entendera retribuida, abonandose
la cantidad variable que corresponda por ese tiempo al margen de la masa general a repartir.

IIl.  Porcentaje de penalizacion o bonificacion del punto general en cada centro de trabajo

Viene determinado por la facturaciéon media mensual del personal de almacén de cada
centro de trabajo y se obtiene de dividir la facturacién real de cada mes por la base 100 del
mes de referencia, con los siguientes limites:

— Menor del 80 por 100 de la facturacién base 100: Menos el 20 por 100 del valor
del punto general.

— Mayordel 120 por 100 de la facturacién base 100: Mds el 20 por 100 del valor del
punto general.

Asi pues el valor del punto general hallado conforme se expresa en el punto II se vera
incrementado o disminuido en funcién del tanto por ciento que corresponda, resultado de
la operacién realizada en el pdrrafo anterior.

La cifra de facturacion que sirve de referencia para este cdlculo, asi como la de la lla-
mada base 100 se obtiene de la diferencia entre el total salidas y el total de ventas de cada
centro de trabajo.

IV. Recuperacion acumulada

Con el fin de salvar las estacionalidades se establece la posibilidad de recuperar con
cardcter trimestral la realizacién acumulada.

Tendrd lugar en marzo (realizacién del primer trimestre), en junio (realizacién del se-
mestre), en septiembre (realizacién de los nueve meses transcurridos) y diciembre (realiza-
cién total afio), y se realizard la misma operacion descrita en el apartado III solo que con
datos acumulados para cada uno de los periodos descritos, restando lo cobrado. En ningtin
caso serd negativa.

V. Cambio de puesto o actividad

En el caso de que la Empresa por razones técnicas u organizativas trasladase a algin
trabajador, definitivamente, de un puesto de trabajo con retribucién variable a otro puesto
que no la tuviera, se respetard como “prima congelada”, la media de lo que hubiera perci-
bido como retribucién variable de almacén en los tres meses anteriores al momento del
cambio de puesto. Esta prima media serd absorbible y compensable por los aumentos sala-
riales que el traslado le pudiera suponer o por los futuros que se establezcan.

Si el traslado fuese tan solo provisional, se le abonard durante el tiempo que dure esta
situacion, la retribucidn variable que durante ese mismo periodo le hubiera correspondido
de permanecer en almacén.

VI. Cambio de centro de trabajo

En el supuesto de cambio de centro de trabajo, automdticamente pasard a percibir la
prima correspondiente al centro de nueva adscripcion.

VII. Prima en vacaciones

Si bien esta retribucién variable estd basada en la efectiva realizacion del trabajo, du-
rante el mes de vacaciones, el trabajador percibird una “prima media” resultante de consi-
derar la retribucion variable cobrada en los meses de mayo, junio y julio, con independen-
cia de la fecha en que se disfrutaran efectivamente las indicadas vacaciones anuales. La
citada prima media se percibird en la némina del mes de agosto.

VIII. Facturacion media por empleado almacén. Base 100

Este es el dato que mds arriba se indica para el cdlculo de la bonificacién o penaliza-
cidén del valor del punto general para cada centro de trabajo en particular.

Se actualizard con fecha 1 de enero de cada afio segin el incremento del precio de las
piezas (datos oficiales suministrados por la Marca). De igual modo se revisard si a lo largo
del afio el precio de las piezas se viera alterado oficialmente por la Marca.
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ANEXO IV

Plan de igualdad de género

Introduccion

Tan cierto como que hoy en dia nadie en su sano juicio se atreveria a decir que la mu-
jer es inferior al hombre, es que la igualdad existente no alcanza todos los dmbitos y es por
tanto insuficiente.

Los logros obtenidos en materia de igualdad entre hombres y mujeres durante el pasa-
do siglo son innegables. La paridad entre ambos sexos se pone de manifiesto de especial
manera en el nimero de mujeres y hombres que todos los afios acceden a las Universida-
des, pero lo mds destacable de este acceso masivo de la mujer a la formacién es que el fin
ultimo que realmente se persigue es la incorporaciéon al mercado laboral como profesiona-
les en aquellas disciplinas para las que se han formado. “Los estudios” han dejado de ser un
elemento ornamental en la mujer.

Pese a todo, contintan existiendo tres puntos clave en los que se refleja que el cambio
en las leyes no lleva necesariamente aparejado el cambio en las costumbres y, que la desi-
gualdad real existe, aunque maquillada:

1. Laduplicidad del trabajo: La mujer que se incorpora al mercado laboral continua
asumiendo la totalidad o la mayor parte de la carga doméstica.

2. Insuficiente igualdad de oportunidades: Los puestos de responsabilidad en las em-
presas se ofertan a todos pero estdn ocupados mayoritariamente por hombres.

3. La mujer considerada como objeto sexual: El acoso, las agresiones son un grave
problema que afecta a la mujer y que ha viajado con ella del domicilio familiar al centro de
trabajo.

La nueva Ley para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres supone un paso mas
para convertir en un hecho el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre am-
bos sexos, dirigiéndose a las Empresas como garantes, en el terreno laboral privado, de la
consecucidn de este objetivo.

Como el resto de empresas pertenecientes al Grupo “Renault, Reagroup Madrid, So-
ciedad Anénima”, es pionera en el cambio de cultura empresarial que propicia la ansiada
igualdad de género y, ya en su Cédigo Deontoldgico del afio 2003, enuncia como principio
fundamental “el no tolerar ningun tipo de discriminacién, cualquiera que sea la causa, en
las relaciones de trabajo”.

Partiendo de esta premisa, y conscientes tanto desde la Direcciéon de Empresa como
desde la Representacion de los Trabajadores, que la obtencidn de una igualdad real supone
una tarea constante en la que todos los implicados, mujeres y hombres, con independencia
de su puesto de trabajo o grado de responsabilidad dentro de la organizacién, deben parti-
cipar de manera activa y positiva, hemos de valorar esta nueva norma entendiéndola como
un medio de mejorar el entorno laboral dentro de nuestras organizaciones, lo que sin duda
revertira en ventajas tanto para el trabajador/a como para el empresario.

Mediante este Plan intentaremos en primer lugar, conocer mejor la realidad de nuestra
organizacion, revisando los mecanismos existentes que venimos aplicando para garantizar
la igualdad plena de los trabajadores y trabajadoras, y estableciendo otros nuevos, los que
sean necesarios para alcanzar nuestro objetivo final, favorecer y consolidar la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres.

Situacion real de nuestra plantilla

El primer paso para efectuar este Plan es conocer la situacidn real sobre la que tene-
mos que trabajar. Para ello hemos tomado los datos de plantilla pertenecientes al mes de ju-
nio 2007, que son los siguientes:

HOMBRES % MUJERES % TOTAL
MANDOS superiores 22 85 4 15 26
MANDOS intermedios 63 87 10 13 73
Personal de TALLER 218 99.6 1 0.4 219
ADMINISTRATIVOS 18 40 27 60 45
COMERCIALES 59 81.9 13 18.1 72
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A la vista de estas cifras el desequilibrio entre hombres y mujeres dentro de nuestra or-
ganizacién parece obvio, pero es necesario meter dentro del contexto del sector y también
del contexto social estos datos para poder hacer un andlisis real.

Veamos por categorias.

No hay duda de que los puestos de responsabilidad estdn ocupados mayoritariamente
por varones. Tanto mandos superiores como intermedios superan en nimero al de mujeres
de esas categorias.

Sin duda el tipo de actividad de la propia empresa en el sector del automévil ha sido el
primer condicionante histdrico para esta desproporciéon. Hoy dia los puestos de responsabi-
lidad son ocupados por personal cualificado con independencia del sexo, que se incorporan
a la empresa como mandos intermedios para una vez adquirida la experiencia suficiente
lanzarse a la Direccién de los distintos Departamentos.

Respecto al personal obrero el problema es otro bien distinto. La desproporcién entre
mujeres y hombres es extrema, hay una sola mujer en plantilla desempenando ese tipo de
actividad pero en este caso poco podemos hacer desde aqui, puesto que el auténtico proble-
ma es cultural. Las mujeres atn tienen poco interés por profesiones que tradicionalmente
han sido masculinas, como es el caso de los mecdnicos de automdviles y resulta extrema-
damente dificil contratar mujeres en un sector en el que no hay mujeres con formacién.

El caso del personal dedicado a la venta es similar al anterior. Vendemos automéviles,
un producto tradicionalmente masculino pero sobre el que hoy en dia nadie se cuestiona la
figura de la mujer, como usuaria, técnica, comercial..., pero lo cierto es que no se reciben
suficientes candidaturas de mujeres interesadas en ocupar estos puestos.

Por tltimo, el personal administrativo estd formado por una mayoria de mujeres. Es un
tipo de actividad que hace algo menos dificil la conciliacién de la vida laboral y familiar, so-
bre todo por el tipo de jornada. En nuestro caso particular es una muestra de la total ausen-
cia de discriminacién por razén de sexo a la hora de incorporar personal a nuestra plantilla.

Medios con los que cuenta la entidad para procurar la igualdad

La Direccién de la Empresa y todos sus empleados estdn sujetos a un decalogo de normas
de actuacion recogidos en:

— Cddigo Deontoldgico del Grupo “Renault” (2003): “El Grupo tiene como princi-
pio no llevar a cabo ninguna discriminacidn, cualquiera que sea la causa, en las re-
laciones de trabajo y, en particular, contratar a su personal en funcién de sus pro-
pias cualidades. Tratar a todos con dignidad y con un total respeto hacia su vida
privada”.

— Declaracién relativa a los derechos sociales fundamentales del Grupo “Renault”
(2004): «*“Renault” tiene como principio no practicar ningin tipo de discrimina-
cidn en las relaciones laborales y, en particular, se compromete a contratar a las
mujeres y a los hombres en funcién de sus cualidades, tratando a cada uno de ellos
con dignidad, sin discriminacién de ningtn tipo y respetando su edad, origen, so-
cial, situacién familiar, sexo, orientacién sexual, minusvalia, opiniones politicas,
sindicales y religiosas, y su pertenencia o no pertenencia, verdadera o supuesta, a
una etnia, nacion o raza ...».

Medida propuesta: Publicitar nuevamente entre los empleados/as estos documentos.
Objetivo 1: Equilibrio entre hombres y mujeres en los distintos &mbitos de la empresa.

— Medidas propuestas: Sin entrar en un sistema de cuotas, se aplicard la discrimina-
cidn positiva de la mujer, en los supuestos de contratacidon de personal en aquellos
sectores donde su representacion sea inferior a la de los hombres, siempre tenien-
do como referencia el principio de igualdad en las caracteristicas de las candida-
turas propuestas.

La misma medida de discriminacién positiva serd de aplicacién y en iguales térmi-
nos para paliar el desequilibrio existente en los puestos de responsabilidad.
Formacién e informacién dirigida a Mandos Superiores y Directores. Entrega de
documentacidn escrita (Gufa para la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa).

Objetivo 2: Igualdad en materia de retribucion.

— Medidas propuestas: La Representacion de los Trabajadores y la Direccién de la
empresa dentro del marco de la negociacién colectiva establecerdn para el conjun-
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to de hombres y mujeres una jornada laboral anual dnica asi como unas categorias
profesionales con un salario idéntico para todos los empleados/as.

Tanto la jornada como la retribucidn deberd ser conocida por todos los empleados
para lo cual, ademds de su publicidad en tablones de anuncios, se hard entrega de
la documentacién necesaria a todos los trabajadores/as de nueva incorporacioén
asegurando la mdxima transparencia y publicidad.

Objetivo 3: Ordenacion del tiempo de trabajo.

— Medidas propuestas:

Posibilidad de estudio individualizado de duracién y distribucién de jornada
para adaptar la vida familiar y profesional del trabajador/a que acredite esta ne-
cesidad.

Posibilidad de acumular en jornadas completas la hora de ausencia diaria para
lactancia de hijos menores de 9 meses.

Estudio individualizado de duracién y distribucién de jornada para adaptar la
vida familiar y profesional del trabajador/a que acredite esta necesidad.
Posibilidad de reducir la jornada laboral entre un octavo y la mitad por cuidado
de menores de 8 afios o personas con discapacidad.

Permiso de paternidad de 2 + 13 dias por nacimiento de hijo, adopcién o acogi-
miento.

Posibilidad de disfrutar las vacaciones anuales fuera del permiso de maternidad
y de los periodos de incapacidad temporal por embarazo, parto o lactancia

Objetivo 4: Igualdad en materia de promocidn interna.

En aquellas categorias profesionales que existe subdivisién por niveles, y al determi-

nar estos niveles la retribucién, hemos de promover la igualdad de género no solo en lo re-
ferente a la categoria profesional sino también a los referidos niveles.

Tomando como referente, al igual que en el resto del presente Plan, los datos de plan-

tilla correspondientes a junio de 2007, la situacion es la siguiente:

ANTIGUEDAD CATEGORIAS HOMBRES MUJERES
ANOS OF. ADM. 12 15 16
> 25 Niveles 1,2y 3 2 3
Niveles 4,5y 6 5 5
Entre 25y 10 Niveles 1,2y 3 3 2
Niveles 4,5y 6 2 3
<10 afos Niveles 1,2y 3 2 2
Niveles 4,5y 6 1 1
CORREDOR PLAZA 58 13
> 10 Nivel 1 1 0
Nivel 2 6 0
Nivel 3 19 2
<10 Nivel 1 27 7
Nivel 2 5 4

A tenor de estos datos, es evidente que el género de los trabajadores no ha condiciona-

do la pertenencia a uno u otro nivel dentro de la misma categoria profesional.

— Medidas propuestas: Continuar aplicando en rigurosos términos de igualdad los
criterios pertinentes encaminados a promocionar internamente a los trabajadores
y trabajadoras.

Objetivo 5: Combatir el acoso sexual.
El acoso sexual entendido como un problema organizativo dentro de la empresa debe

ser objeto de medidas de prevencién y de reaccién. Se ha de fomentar el trabajo en igual-
dad entre mujeres y hombres creando un ambiente en el que no tengan cabida conductas
susceptibles de ser enmarcadas dentro de ningin tipo de acoso sexual (quid pro quo, am-
biental y por razén de sexo.)
— Medidas propuestas:

» Formacioén a todos los niveles dentro de la empresa en materias como Educa-

cién en Igualdad, Acoso Sexual y Violencia de Género.

* Creacion e implantacién de un Protocolo de actuacién en supuestos de acoso

sexual.
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El presente Plan serd coordinado por la Direccién de RR HH de “Renault Retail Group
Madrid, Sociedad Anénima”, si bien su implantacidn, seguimiento y evaluacion serd tarea
compartida con la Representacién de los Trabajadores.

Anualmente en el marco de los tres Comités de Seguridad y Salud existentes se efec-
tuard una valoracion y seguimiento de las medidas propuestas.

ANEXO V

Protocolo de actuacion en supuestos de acoso moral y sexual

1. Declaracién de principios (introduccion)

El Cédigo Deontolégico del Grupo “Renault” recoge en su punto 2.1, como uno de los
principios rectores del Grupo, el no llevar a cabo ninguna discriminaron, cualquiera que sea
la causa, en las relaciones de trabajo y, en particular, contratar a su personal en funcién de sus
propias cualidades, tratar a todos con dignidad y con un total respeto hacia su vida privada.

Asimismo, la Declaracion relativa a los Derechos Sociales Fundamentales del Grupo
“Renault”, firmada en octubre de 2004 junto con el secretario general de la FIOM, tiene
como principio no practicar ningtn tipo de discriminacidn en las relaciones laborales y, en
particular, se compromete a contratar a las mujeres y a los hombres en funcién de sus cua-
lidades, tratando a cada uno de ellos con dignidad, sin discriminacién de ningin tipo y res-
petando su edad, origen social, situacion familiar, sexo, orientacién sexual, minusvalia, opi-
niones politicas, sindicales y religiosas, y su pertenencia o no-pertenencia, verdadera o
supuesta, a una etnia, nacién o raza, en conformidad con la convencién OIT nimero 111.

Ser tratado con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora y, en virtud de este
derecho, “Renault Retail Group” y la Representacién de todos los Trabajadores se compro-
meten a crear conjuntamente y mantener un entorno laboral donde se respete, entre otros,
la dignidad, la libertad sexual, religiosa, moral y politica de las personas que configuran
esta organizacién, mostrando un escrupuloso respeto al principio de igualdad establecido
en el articulo 14 de nuestra Constitucidn.

El propio Plan de Igualdad vigente en RRG, establece como una de las medidas para
combatir el acoso sexual la necesidad de crear un protocolo de actuacién en estos supuestos.

El referido Protocolo pretende ser la guia para identificar aquellas conductas suscepti-
bles de ser calificadas como acoso sexual o moral, con el fin de solventar la situacion dis-
criminatoria que se pudiese estar produciendo y de minimizar sus consecuencias para los
trabajadores implicados, en el entorno de la empresa, intentando siempre garantizar los de-
rechos de las partes y sobre todo de las victimas objeto de estas conductas.

2. Funcién preventiva

A modo de prevencién desde la Direccion de RRG se fomentaran las siguientes medidas:

— Comunicacioén: El presente Protocolo deberd ser conocido por todos los integran-
tes de la empresa.

— Formacién: La formacién encaminada a sensibilizar a los trabajadores/as sobre el
acoso sexual y moral deberd ser incluida dentro de los planes de formacién de la
empresa y dirigida a la totalidad de la plantilla, especialmente a aquellas personas
que tengan personal a su cargo, debiendo informarse a la Representacién de los
Trabajadores de las referidas acciones formativas.

— Responsabilidad: Es responsabilidad de todos los miembros de la empresa asegu-
rar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos y dignidad de los demds. En
el caso de los mandos, por ser puestos de responsabilidad y contar con personal a
su cargo, ademds han de velar con los medios a su alcance por el efectivo respeto
de estos derechos.
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3. Conceptos

Acoso sexual y acoso por razén de sexo:

— Debemos entender por acoso sexual:

“Todo comportamiento de cardcter sexual, reiterado, no deseado por la persona afec-
tada que incide negativamente en su situacion laboral, provocdndole un perjuicio”.

De esta definicion se desprenden los elementos caracterizadores que han de darse
para que se produzca una conducta calificable de Acoso Sexual:

1. Comportamiento de indole o cardcter sexual: Incluidos contacto fisico, con-
ducta verbal y no verbal como insinuaciones, gestos, posturas, exhibicion de
fotos, tocamientos innecesarios, gestos impudicos...

2. No consentido por la persona a la que va dirigido.

3. Que por su reiteracion incide negativamente en la situacion laboral de la misma.

Dentro de esta definicion debemos diferenciar dos formas de acoso sexual:

a) Por chantaje: Es la formula denominada “quid pro quo” y lleva implicita un
abuso de poder. Se manifiesta de superior a subordinado, para que este se
preste a una actividad sexual si quiere conservar o conseguir ciertos benefi-
cios laborales o incluso su puesto de trabajo.

b) Por intimidacién: Es el acoso denominado “entre pares”, donde la conducta
de acoso tiene por finalidad coartar sin razén la actuacién laboral de una per-
sona o crear un entorno de trabajo hostil, de abuso o intimidacién.

Debemos entender por acoso por razén de sexo:

“Todo comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, degradante,
adverso o efecto negativo, que se produzca en una persona como consecuencia de
la presentacion de una denuncia, queja, demanda o reclamacién destinados a im-
pedir su discriminacidn y exigir el cumplimiento efectivo del principio de igual-
dad entre hombres y mujeres”.

Acoso moral:

Debemos entender por acoso moral:

“Aquellas practicas abusivas o de violencia psicoldgica ejercidas de manera inten-
cionada, reiterada y sistemadtica, durante un tiempo prolongado en las relaciones
personales, dentro del &mbito laboral, consistentes en un trato vejatorio, humillan-
te o descalificador hacia una persona con el fin de desestabilizarla psiquica y ani-
micamente.”

En estos supuestos es fundamental que dichas pricticas se ejerciten de manera
continuada y persistente, ddindose comportamientos que por si solos evidencian el
acoso moral, como son:

a) El aislamiento o la prohibicién de comunicacidn.
b) La violencia verbal.

4. Procedimiento de actuacion

Aspectos generales:

Con independencia de las acciones legales, ya sean Administrativas o Penales, que
pueda interponer el trabajador que considere estar padeciendo un supuesto de acoso, “Re-
nault Retail Group Madrid”, establece el procedimiento interno que se expondrd a continua-
cién para conocer y sancionar en su caso, dichos supuestos.

El referido procedimiento habré de ser, en cualquier caso, rdpido, confidencial y pro-
teger la dignidad de las partes implicadas, tanto de la supuesta victima como del presunto
acosador.

Deberd garantizar la seguridad de la victima impidiendo la continuacién de la presun-
ta situacion de acoso, estableciendo a tal efecto las medidas cautelares que se estimen opor-
tunas en cada supuesto concreto.

Inicio del Proceso:

La victima, la Representacién de los Trabajadores o un tercero siempre que perte-
nezca a la empresa, podran denunciar ante el Departamento de Recursos Huma-
nos, en la figura de su maximo responsable, al presunto agresor de acoso.
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La denuncia ha de realizarse por escrito e ir firmada por el denunciante. Unica-
mente se admitird la denuncia verbal en los casos en los que sea realizada directa-
mente por la victima, levantdndose acta de sus declaraciones en el propio Dpto. de
RR HH para la posterior ratificacion por la denunciante, sirviendo este documen-
to como base para la investigacion de los hechos.

No se admitird a trdmite ninguna denuncia de acoso que no cumpla las minimas
formalidades anteriormente mencionadas, como medio de proteccién a la digni-
dad, a la integridad y al honor de todos los trabajadores/as.

Asimismo, no se admitiran las denuncias de hechos que no puedan ser subsumidos
en las definiciones de conductas reflejadas en este protocolo.

— Procedimiento:

El Dpto. de RR HH y dentro de este la persona/s designada/s al efecto, iniciaran un
proceso de investigacion de los hechos, realizando cuantos actos fuesen necesa-
rios para el esclarecimiento de los mismos, ya sea la toma de declaracion a testi-
gos, examen de pruebas y en cualquier caso, se deberd informar al denunciado de
los hechos que se le imputan, quien podra realizar por escrito las alegaciones opor-
tunas, o en su defecto se levantara acta de sus declaraciones.

Las declaraciones de testigos se recogeran por escrito siendo firmadas y ratifica-
das por los mismos.

Tanto la supuesta victima como el presunto agresor pueden, si asi lo desean, soli-
citar la presencia de un Representante de los Trabajadores o de un tercero miem-
bro de la plantilla de su especial confianza, en cualquier momento del proce-
dimiento y para que participe en el mismo.

De darse este supuesto, el Representante de los Trabajadores y/o el tercero intervi-
niente se obligan a guardar secreto de cuantos hechos pudiera tener conocimiento
a causa su participacién en este proceso, asi como de la identidad de las personas
implicadas en los mismos, y todo ello con la finalidad de salvaguardar la intimi-
dad y la dignidad de los implicados.

En atencion a la especial gravedad del supuesto y en el caso de existir indicios su-
ficientes de la veracidad de la situacién de acoso, de manera cautelar la victima y
el presunto causante de acoso, en el supuesto de coincidir en el mismo departa-
mento o centro de trabajo, podrdn ser separados, mediante un cambio de puesto o
de centro, sin que en ningln caso esto pueda suponer un menoscabo en su situa-
cion laboral.

— Conclusion:

En el plazo mdximo de 30 dias laborables desde la presentacion de la denuncia, el
Dpto. de RR HH emitird un informe sobre los hechos denunciados, donde se expon-
dran las conclusiones alcanzadas asi como las medidas a adoptar, en el caso de ser
procedentes.

Las partes implicadas serdn inmediatamente informadas por el Dpto. de RR HH,
quienes recibirdn una copia del referido informe para su conocimiento.

La Representacién de los Trabajadores deberd ser informada siempre que de la ci-
tada investigacion se desprenda que algin trabajador ha cometido actos constitu-
tivos de Falta Grave y sancionado con despido.

5. Medidas disciplinarias

Si como resultado de las actuaciones de investigacion del supuesto de acoso resultase
que la conducta descrita es constitutiva de falta laboral, le serdn de aplicacién las normas
recogidas en el Convenio Colectivo de RRGM, y en su defecto en el Estatuto de los Traba-
jadores y el Codigo de Conducta Laboral para la Industria del Metal.

En el supuesto de que la sancién impuesta al agresor/a no supusiese el despido, se to-
mardn las medidas adecuadas para evitar que agresor y victima convivan en el mismo es-
pacio laboral, contando siempre en este caso y, de manera excepcional, con la valoracion
de la victima sobre su deseo de permanecer en el mismo puesto o la posibilidad de solicitar
un traslado, lo que en ningiin caso habrd de suponer ni mejora ni detrimento en sus condi-
ciones laborales.

Si el supuesto de acoso hubiese llevado aparejado algtin menoscabo en las condiciones
de trabajo de la victima, esta deberd ser restituida a la situacién original anterior al acoso.

De igual modo, si el resultado de las investigaciones es el sobreseimiento de la denun-
cia pero con mencion expresa a la buena fe de la parte denunciante y a la ausencia de inten-
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cién de causar perjuicio al presunto agresor, la empresa valorara el cambio de centro de tra-
bajo de la parte denunciante a peticion de cualquiera de los afectados.

Las denuncias, alegaciones y declaraciones de testigos o terceros que se realicen de
forma fraudulenta, injuriosa o con manifiesta mala fe, serdn constitutivas de accién disci-
plinaria por parte de la Empresa, sin perjuicio de las acciones civiles o penales que la vic-
tima o el denunciado pudieran ejercer.

Respecto a la valoraciéon de la medida disciplinaria correspondiente, deberd ser consi-
derada como causa agravante de los hechos la posicién de poder del agresor sobre la victi-
ma, bien por tratarse de un superior jerdrquico bien porque sus decisiones puedan influir en
las condiciones de trabajo o incluso en su permanencia en la empresa.

6. Comunicacion y archivo

El Dpto. de RR HH custodiard el archivo de las actuaciones y expedientes referidos a
supuestos de acoso, manteniéndolos a disposicion de la Autoridad Laboral.

El presente protocolo entrard en vigor a la vez que el Convenio Colectivo del que for-
ma parte, manifestando la conformidad con el contenido los abajo firmantes.—La Comi-
siéon Negociadora (firmado).

Apéndice derivado del actual del articulo 85.3.c) del Estatuto de los Trabajadores (se-
gin redaccioén dada por la Ley 3/2012, de 6 de julio): Establecer como contenido minimo
del convenio los Procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias que
puedan surgir para la no aplicacién de las condiciones de trabajo a que se refiere el articu-
lo 82.3, adaptando en su caso, los procedimientos que se establezcan a este respecto en los
acuerdos interprofesionales de 4mbito estatal o autonémico conforme a lo dispuesto en tal
articulo.

Para el supuesto de desacuerdo en el seno de la comisidn mixta, se acudird a lo dis-
puesto en el Acuerdo Interprofesional entre CEIM, CEOE, CCOO y UGT sobre la creacion
del sistema de Solucién Extrajudicial de conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad
de Madrid, sometiéndose expresamente las partes al Instituto Laboral de la Comunidad de
Madrid y al Acuerdo citado.

Tablas antigiiedad

Aplicable a los trabajadores que hubieren ingresado en RRG Madrid antes del 2 de di-
ciembre de 1998.

EUROS

ng-II;IIEEcS;I(())F:\II:L 3 CUATRIENIOS 4 CUATRIENIOS 5 CUATRIENIOS 6 CUATRIENIOS 25 ANOS
Pedn Ano 627,97 837,31 1.046,63 1.255,96 1.803,04
Oficial 32 Obrero Ano 631,96 842,62 1.053,27 1.263,93 1.803,04
Oficial 22 Obrero Afno 639,82 853,24 1.066,56 1.279,87 1.803,04
Oficial 12 Obrero Afno 646,36 861,83 1.077,28 1.292,74 1.803,04
Almacenero Ano 627,78 837,04 1.046,30 1.255,56 1.8083,04
Oficial Almacén Afo 654,54 872,72 1.090,90 1.309,08 1.8083,04
Conductor Ano 639,90 853,20 1.066,50 1.279,80 1.803,04
Encargado Ano 645,20 860,26 1.075,33 1.290,40 1.803,04
Oficial 22 Ano 1.181,10 1.574,80 1.968,49 2.362,19 2.404,05
Administrativo
Oficial 12 AfRo 1.291,41 1.721,88 2.152,34 2.582,81 2.704,55
Administrativo
Corredor Afno 1.182,36 1.576,48 1.970,60 2.364,72 2.404,05
Plaza/R. Exp.
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TABLAS 2015: 0,80%

< < IMPORTE IMPORTE EQUIVALENCIA
CODIGO DENOMINACION NIVEL MES/DIiA ANUAL C. INDUSTRIA
Grupo OBRERO
Subgrupo 1
69 PEON 3 33,34 14.170,93 Grupo 7
79 ESPECIALISTA 3 34,30 14.576,40 Grupo 7
76 OFICIAL 32 3 36,23 15.399,28 Grupo 7
Subgrupo 2
85 OFICIAL 22 1 36,75 15.617,66 Grupo 5
OFICIAL 22 2 38,02 16.157,68 Grupo 5
91 OFICIAL 12 1 38,15 16.213,99 Grupo 6
OFICIAL 12 2 39,39 16.739,61 Grupo 7
OFICIAL 12 3 40,80 17.340,31 Grupo 8
OFICIAL 12 4 42,03 17.862,17 Grupo 9
OFICIAL 12 5 43,42 18.455,37 Grupo 10
OFICIAL 12 6 44,68 18.988,50 Grupo 11
Grupo SUBALTERNO
Subgrupo 1
120 ALMACENERO 1 1051,74 14.724,29 Grupo 7
Subgrupo 2
122 OF. ALMACEN 1 1230,90 17.232,59 Grupo 6
OF. ALMACEN 2 1245,34 17.434,80 Grupo 6
OF. ALMACEN 3 1285,50 17.997,02 Grupo 6
OF. ALMACEN 4 1336,46 18.710,38 Grupo 6
OF. ALMACEN 5 1387,44 19.424,10 Grupo 6
OF. ALMACEN 6 1438,60 20.140,43 Grupo 6
Subgrupo 3
131 CHOFER 3 1372,93 19.221,03 Grupo 4
Grupo TECNICO TALLER
Subgrupo 1
745 T.ORG. 2# 3 1183,47 16.568,59 Grupo 4
755 T.ORG. 12 3 1461,65 20.463,09 Grupo 4
772 J.ORG. 22 3 1646,19 23.046,65 Grupo 3
Subgrupo 2
781 J.ORG. 12 3 1830,86 25.632,06 Grupo 3
581 J. TALLER 3 1923,16 26.924,21 Grupo 2
Grupo TECNICO ALMACEN
283 J. ALMACEN 1 3 1807,70 25.307,78 Grupo 3
Grupo ADMINISTRATIVO
Subgrupo 1
226 AUX. ADVO/TELEFONISTA 3 1234,80 17.287,27 Grupo 6
Subgrupo 2
245 OF. 22 ADMINISTRATIVO 1 1301,72 18.224,10 Grupo 4
OF. 22 ADMINISTRATIVO 2 1451,68 20.323,47 Grupo 4
254 OF. 12 ADMINISTRATIVO 1 1451,68 20.323,47 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 2 1527,60 21.386,46 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 3 1620,79 22.691,09 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 4 1641,53 22.981,35 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 5 1705,26 23.873,66 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 6 1769,12 24.767,71 Grupo 4
Subgrupo 3
272 JEFE 22 ADMINISTRATIVO 1 1771,98 24.807,66 Grupo 3
JEFE 22 ADMINISTRATIVO 3 1999,82 27.997,47 Grupo 3
281 JEFE 12 ADMINISTRATIVO 3 2230,56 31.227.84 Grupo 3
Grupo MERCANTIL
Subgrupo 1
807 CORREDOR PLAZA 1 1063,95 14.895,26 Grupo 4
CORREDOR PLAZA 2 1170,50 16.387,02 Grupo 4
CORREDOR PLAZA 3 1275,76 17.860,61 Grupo 4
806 VIAJANTE 1 1275,96 17.863,45 Grupo 4
Subgrupo 2
800 JEFE VENTAS 3 1907,92 26.710,87 Grupo 2
Grupo TECNICO TITULADO
314 JEFE POST VENTA 3 2912,36 40.773,03 Grupo 2
983 DIPLOMADO/TECNICO 1 1699,19 23.788,66 Grupo 2
398 LICENCIADO/INGENIERO 1 2064,94 28.909,11 Grupo 1
APRENDIZ 20,68 8.788,91
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SI RESULTADO 2015 POSITIVO
TABLAS 2015-PAGA UNICA

CODIGO DENOMINACION 0,50% CODIGO DENOMINACION 0,50%
Grupo OBRERO Grupo TECNICO ALMACEN
Subgrupo 1 283 J. ALMACEN 12 126,54
69 PEON 70,85
79 ESPECIALISTA 72,88 Grupo ADMINISTRATIVO
76 OFICIAL 32 77,00
Subgrupo 1
Subgrupo 2 226 AUX. ADVO/TELEFONISTA 86,44
85 OFICIAL 22 78,09
OFICIAL 22 80,79 Subgrupo 2
R ' 245 OF. 22 ADMINISTRATIVO 91,12
o1 822:2:: 1 g;% OF. 22 ADMINISTRATIVO 101,62
OFIGIAL 12 86.70 254 OF. 12 ADMINISTRATIVO 101,62
R ' OF. 12 ADMINISTRATIVO 106,93
OFICIAL 1; 89,31 OF. 12 ADMINISTRATIVO 113,46
OFICIAL 1; 92,28 OF. 12 ADMINISTRATIVO 114,91
OFICIAL 12 94.94 OF. 12 ADMINISTRATIVO 119,37
Grupo SUBALTERNO OF. 12 ADMINISTRATIVO 123,84
Subgrupo 1 Subgrupo 3
120 ALMACENERO 73,62 272 JEFE 22 ADMINISTRATIVO 124,04
Subgrupo 2 JEFE 22 ADMINISTRATIVO 139.99
122 OF. ALMACEN 86.16 281 JEFE 12 ADMINISTRATIVO 156.14
OF. ALMACEN 87,17
OF. ALMACEN 89.99 Grupo MERCANTIL
OF. ALMACEN 93,55 Subgrupo 1
OF. ALMACEN 97,12 807 CORREDOR PLAZA 74,48
OF. ALMACEN 100,70 CORREDOR PLAZA 81,94
Subgrupo 3 CORREDOR PLAZA 89,30
131 CHOFER 96,11 806 VIAJANTE 89,32
Subgrupo 2
Grupo TECNICO TALLER 800 JEFE VENTAS 133,55
Subgrupo 1
745 T.ORG. 22 82,84 Grupo TECNICO TITULADO
756 T.ORG. 12 102,32 314 JEFE POST VENTA 203,87
772 J.ORG.2* 115,23 983 DIPLOMADO/TECNICO 118,94
Subgrupo 2 398 LICENCIADO/INGENIERO 144,55
781 J.ORG. 1# 128,16 APRENDIZ 43,94
581 J. TALLER 134,62
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TABLAS 2016: 1,00%

< < IMPORTE IMPORTE EQUIVALENCIA
CODIGO DENOMINACION NIVEL MES/DIA ANUAL C. INDUSTRIA
Grupo OBRERO
Subgrupo 1
69 PEON 3 33,68 14.312,64 Grupo 7
79 ESPECIALISTA 3 34,64 14.722,16 Grupo 7
76 OFICIAL 32 3 36,60 15.553,27 Grupo 7
Subgrupo 2
85 OFICIAL 22 1 37,11 15.773,84 Grupo 5
OFICIAL 22 2 38,40 16.319,25 Grupo 5
91 OFICIAL 12 1 38,53 16.376,13 Grupo 6
OFICIAL 12 2 39,78 16.907,00 Grupo 7
OFICIAL 12 3 41,21 17.513,72 Grupo 8
OFICIAL 12 4 42,45 18.040,80 Grupo 9
OFICIAL 12 5 43,86 18.639,93 Grupo 10
OFICIAL 12 6 4513 19.178,38 Grupo 11
Grupo SUBALTERNO
Subgrupo 1
120 ALMACENERO 1 1062,25 14.871,53 Grupo 7
Subgrupo 2
122 OF. ALMACEN 1 1243,21 17.404,92 Grupo 6
OF. ALMACEN 2 1257,80 17.609,15 Grupo 6
OF. ALMACEN 3 1298,36 18.176,99 Grupo 6
OF. ALMACEN 4 1349,82 18.897,48 Grupo 6
OF. ALMACEN 5 1401,31 19.618,34 Grupo 6
OF. ALMACEN 6 1452,99 20.341,83 Grupo 6
Subgrupo 3
131 CHOFER 3 1386,66 19.413,24 Grupo 4
Grupo TECNICO TALLER
Subgrupo 1
745 T.ORG. 22 3 1195,31 16.734,28 Grupo 4
755 T.ORG. 12 3 1476,27 20.667,72 Grupo 4
772 J.ORG. 22 3 1662,65 23.277,12 Grupo 3
Subgrupo 2
781 J.ORG. 12 3 1849,17 25.888,38 Grupo 3
581 J. TALLER 3 1942,39 27.193,45 Grupo 2
Grupo TECNICO ALMACEN
283 J. ALMACEN 12 3 1825,78 25.560,86 Grupo 3
Grupo ADMINISTRATIVO
Subgrupo 1
226 AUX. ADVO/TELEFONISTA 3 1247,15 17.460,14 Grupo 6
Subgrupo 2
245 OF. 22 ADMINISTRATIVO 1 1314,74 18.406,34 Grupo 4
OF. 22 ADMINISTRATIVO 2 1466,19 20.526,70 Grupo 4
254 OF. 12 ADMINISTRATIVO 1 1466,19 20.526,70 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 2 1542,88 21.600,32 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 3 1637,00 22.918,00 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 4 1657,94 23.211,17 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 5 1722,31 24.112,40 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 6 1786,81 25.015,38 Grupo 4
Subgrupo 3
272 JEFE 22 ADMINISTRATIVO 1 1789,70 25.055,74 Grupo 3
JEFE 22 ADMINISTRATIVO 3 2019.82 28.277.44 Grupo 3
281 JEFE 12 ADMINISTRATIVO 3 2252,87 31.540.12 Grupo 3
Grupo MERCANTIL
Subgrupo 1
807 CORREDOR PLAZA 1 1074,59 15.044,22 Grupo 4
CORREDOR PLAZA 2 1182,21 16.550,89 Grupo 4
CORREDOR PLAZA 3 1288,52 18.039,22 Grupo 4
806 VIAJANTE 1 1288,72 18.042,09 Grupo 4
Subgrupo 2
800 JEFE VENTAS 3 1927,00 26.977,98 Grupo 2
Grupo TECNICO TITULADO
314 JEFE POST VENTA 3 2941,48 41.180,76 Grupo 2
983 DIPLOMADO/TECNICO 1 1716,18 24.026,55 Grupo 2
398 LICENCIADO/INGENIERO 1 2085,59 29.198,21 Grupo 1
APRENDIZ 20,89 8.876,80
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TABLAS 2017: 1,50%

< < IMPORTE IMPORTE EQUIVALENCIA
CODIGO DENOMINACION NIVEL MES/DIA ANUAL C. INDUSTRIA
Grupo OBRERO
Subgrupo 1
69 PEON 3 34,18 14.527,33 Grupo 7
79 ESPECIALISTA 3 35,16 14.943,00 Grupo 7
76 OFICIAL 32 3 37,14 15.786,57 Grupo 7
Subgrupo 2
85 OFICIAL 22 1 37,67 16.010,45 Grupo 5
OFICIAL 22 2 38,97 16.564,04 Grupo 5
91 OFICIAL 12 1 39,11 16.621,77 Grupo 6
OFICIAL 12 2 40,38 17.160,61 Grupo 7
OFICIAL 12 3 41,83 17.776,42 Grupo 8
OFICIAL 12 4 43,09 18.311,41 Grupo 9
OFICIAL 12 5 44,52 18.919,52 Grupo 10
OFICIAL 12 6 45,80 19.466,06 Grupo 11
Grupo SUBALTERNO
Subgrupo 1
120 ALMACENERO 1 1078,19 15.094,61 Grupo 7
Subgrupo 2
122 OF. ALMACEN 1 1261,86 17.665,99 Grupo 6
OF. ALMACEN 2 1276,66 17.873,28 Grupo 6
OF. ALMACEN 3 1317,83 18.449,65 Grupo 6
OF. ALMACEN 4 1370,07 19.180,94 Grupo 6
OF. ALMACEN 5 1422,33 19.912,62 Grupo 6
OF. ALMACEN 6 1474,78 20.646,96 Grupo 6
Subgrupo 3
131 CHOFER 3 1407,46 19.704,43 Grupo 4
Grupo TECNICO TALLER
Subgrupo 1
745 T.ORG. 22 3 1213,23 16.985,29 Grupo 4
755 T.ORG. 12 3 1498,41 20.977,74 Grupo 4
772 J.ORG. 22 3 1687,59 23.626,27 Grupo 3
Subgrupo 2
781 J.ORG. 12 3 1876,91 26.276,71 Grupo 3
581 J. TALLER 3 1971,52 27.601,35 Grupo 2
Grupo TECNICO ALMACEN
283 J. ALMACEN 12 3 1853,16 25.944,27 Grupo 3
Grupo ADMINISTRATIVO
Subgrupo 1
226 AUX. ADVO/TELEFONISTA 3 1265,86 17.722,04 Grupo 6
Subgrupo 2
245 OF. 22 ADMINISTRATIVO 1 1334,46 18.682,43 Grupo 4
OF. 22 ADMINISTRATIVO 2 1488,19 20.834,60 Grupo 4
254 OF. 12 ADMINISTRATIVO 1 1488,19 20.834,60 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 2 1566,02 21.924,32 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 3 1661,56 28.261,77 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 4 1682,81 23.559,34 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 5 1748,15 24.474,09 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 6 1813,62 25.390,61 Grupo 4
Subgrupo 3
272 JEFE 22 ADMINISTRATIVO 1 1816,54 25.431,57 Grupo 3
JEFE 22 ADMINISTRATIVO 3 2050,11 28.701.60 Grupo 3
281 JEFE 12 ADMINISTRATIVO 3 2286.66 32.013,23 Grupo 3
Grupo MERCANTIL
Subgrupo 1
807 CORREDOR PLAZA 1 1090,71 15.269,88 Grupo 4
CORREDOR PLAZA 2 1199,94 16.799,16 Grupo 4
CORREDOR PLAZA 3 1307,84 18.309,81 Grupo 4
806 VIAJANTE 1 1308,05 18.312,72 Grupo 4
Subgrupo 2
800 JEFE VENTAS 3 1955,90 27.382,65 Grupo 2
Grupo TECNICO TITULADO
314 JEFE POST VENTA 3 2985,60 41.798,47 Grupo 2
983 DIPLOMADO/TECNICO 1 1741,92 24.386,94 Grupo 2
398 LICENCIADO/INGENIERO 1 2116,87 29.636,18 Grupo 1
APRENDIZ 21,20 9.009,95
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TABLAS 2018: 2,00%

< < IMPORTE IMPORTE EQUIVALENCIA
CODIGO DENOMINACION NIVEL MES/DIA ANUAL C. INDUSTRIA
Grupo OBRERO
Subgrupo 1
69 PEON 3 34,87 14.817,87 Grupo 7
79 ESPECIALISTA 3 35,86 15.241,86 Grupo 7
76 OFICIAL 32 3 37,89 16.102,31 Grupo 7
Subgrupo 2
85 OFICIAL 22 1 38,43 16.330,65 Grupo 5
OFICIAL 22 2 39,75 16.895,32 Grupo 5
91 OFICIAL 12 1 39,89 16.954,21 Grupo 6
OFICIAL 12 2 41,19 17.503,82 Grupo 7
OFICIAL 12 3 42,66 18.131,95 Grupo 8
OFICIAL 12 4 43,95 18.677,64 Grupo 9
OFICIAL 12 5 45,41 19.297,92 Grupo 10
OFICIAL 12 6 46,72 19.855,38 Grupo 11
Grupo SUBALTERNO
Subgrupo 1
120 ALMACENERO 1 1099,75 15.396,50 Grupo 7
Subgrupo 2
122 OF. ALMACEN 1 1287,09 18.019,31 Grupo 6
OF. ALMACEN 2 1302,20 18.230,75 Grupo 6
OF. ALMACEN 3 1344,19 18.818,64 Grupo 6
OF. ALMACEN 4 1397,47 19.564,56 Grupo 6
OF. ALMACEN 5 1450,78 20.310,87 Grupo 6
OF. ALMACEN 6 1504,28 21.059,90 Grupo 6
Subgrupo 3
131 CHOFER 3 1435,61 20.098,52 Grupo 4
Grupo TECNICO TALLER
Subgrupo 1
745 T.ORG. 22 3 1237,50 17.325,00 Grupo 4
755 T.ORG. 12 3 1528,38 21.397,29 Grupo 4
772 J.ORG. 22 3 1721,34 24.098,80 Grupo 3
Subgrupo 2
781 J.ORG. 12 3 1914,45 26.802,24 Grupo 3
581 J. TALLER 3 2010,96 28.153,38 Grupo 2
Grupo TECNICO ALMACEN
283 J. ALMACEN 12 3 1890,23 26.463,16 Grupo 3
Grupo ADMINISTRATIVO
Subgrupo 1
226 AUX. ADVO/TELEFONISTA 3 1291,18 18.076,48 Grupo 6
Subgrupo 2
245 OF. 22 ADMINISTRATIVO 1 1361,15 19.056,08 Grupo 4
OF. 22 ADMINISTRATIVO 2 1517,95 21.251,29 Grupo 4
254 OF. 12 ADMINISTRATIVO 1 1517,95 21.251,29 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 2 1597,34 22.362,81 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 3 1694,79 23.727,01 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 4 1716,47 24.030,52 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 5 1783,11 24.963,57 Grupo 4
OF. 12 ADMINISTRATIVO 6 1849,89 25.898,43 Grupo 4
Subgrupo 3
272 JEFE 22 ADMINISTRATIVO 1 1852,87 25.940,20 Grupo 3
JEFE 22 ADMINISTRATIVO 3 2091,12 29.275,63 Grupo 3
281 JEFE 12 ADMINISTRATIVO 3 2332,39 32.653,49 Grupo 3
Grupo MERCANTIL
Subgrupo 1
807 CORREDOR PLAZA 1 1112,52 15.575,28 Grupo 4
CORREDOR PLAZA 2 1223,94 17.135,14 Grupo 4
CORREDOR PLAZA 3 1334,00 18.676,00 Grupo 4
806 VIAJANTE 1 1334,21 18.678,97 Grupo 4
Subgrupo 2
800 JEFE VENTAS 3 1995,02 27.930,30 Grupo 2

Grupo TECNICO TITULADO

314 JEFE POST VENTA 3 3045,32 42.634,44 Grupo 2

983 DIPLOMADO/TECNICO 1 1776,76 24.874,68 Grupo 2

398 LICENCIADO/INGENIERO 1 2159,21 30.228,90 Grupo 1
APRENDIZ 21,20 9.009,95

(03/31.900/14)
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