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I. COMUNIDAD DE MADRID

D) Anuncios

Consejeria de Economia, Empleo y Hacienda

1 RESOLUCION de 19 de mayo de 2017, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Empleo y Hacienda, sobre registro, depésito y publi-
cacion del convenio colectivo de la empresa “Rexam Beverage Can Ibérica, So-
ciedad Limitada” (cédigo nimero 28002962011985).

Examinado el texto del convenio colectivo de la empresa “Rexam Beverage Can Ibé-
rica, Sociedad Limitada”, suscrito por la comisidon negociadora del mismo el dia 11 de mar-
zo de 2016; completada la documentacién exigida en los articulos 6 y 7 del Real Decre-
to 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 Trabaja-
dores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el articulo 14
del Decreto 193/2015, de 4 de agosto, por el que se establece la estructura orgénica de la
Consejeria de Economia, Empleo y Hacienda, y 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 publicacion del presente Anexo, obligatoria y gratuita, en el BOLETIN
OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID.

Madrid, a 19 de mayo de 2017.—FEI Director General de Trabajo, Angel Jurado Segovia.

BOCM-20170722-1



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

*******

Pig. 4

SABADO 22 DE JULIO DE 2017 B.O.C.M. Nim. 173

XIV CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA
“BEVERAGE CAN IBERICA, S. L.”
CENTRO DE TRABAJO: VALDEMORILLO (MADRID)

TiTULO PRELIMINAR

Capitulo primero
Disposiciones generales

Negocian el presente Convenio la representacion de la Direccién de la Empresa y la
totalidad de los miembros del Comité de Empresa del Centro de Trabajo de Valdemorillo,
Carretera M-600, km 22, 28210 Valdemorillo, Madrid. Comunidad de Madrid.

Articulo 1. Ambito de aplicacién—1.1. De dmbito empresarial en sus aspectos te-
rritorial, funcional y personal, afecta a todo el personal de la Empresa fijos y temporales
que prestan sus servicios en el Centro de Trabajo de Valdemorillo, quedando exceptuado el
Personal de Direccion y los/as jefes/as de Dpto. que se indican en este mismo articulo, que
se regiran por sus condiciones particulares:

1.2.  El personal de Direccidn y los/as Jefes/as de Dpto. indicados son los siguientes:

— Consejero/a Delegado/a /Director/a Gral.

— Director/a Comercial/ Jefe/a Dpto. Ventas.
— Director/a Fabricacion/Jefe/a de Produccion.
— Director/a Financiero/a /Jefe Administracion.
— Jefe/a Dpto. Personal/Recursos Humanos.

— Jefe/a de Mantenimiento.

— Jefe/a de Calidad.

— Controller financiero/a de Planta.

— Jefe/a Servicio al Cliente.

— Jefe/a de Informatica/I.T.

Art. 2. Vigencia, prorroga y denuncia—2.1. El presente Convenio entrard en vi-
gor, con cardcter general, el 30 de abril del 2016, si bien sus efectos econdmicos se retro-
traerdn al 12 de diciembre de 2015, finalizando su vigencia el 30 de noviembre del 2017.
La vigencia se prorrogard tdcitamente de afio en afio, salvo que sea denunciado por cual-
quiera de las partes con una antelacién minima de dos (2) meses respecto de la fecha de su
vencimiento.

2.2. La denuncia se realizard por escrito dirigido a la Direccion General de Trabajo
de la Comunidad de Madrid y a la Comisién Mixta Paritaria que se prevé y se regula en este
Convenio.

2.3. Denunciado el Convenio, subsistirdn, no obstante, sus preceptos, hasta la entra-
da en vigor del nuevo Convenio.

Art. 3. Derechos adquiridos —Se respetardn las condiciones mds beneficiosas y “ad
personam’ existentes, siempre que, en su conjunto y en cdmputo anual, sean superiores a
las establecidas en este Convenio.

Art. 4. Vinculacién a la Totalidad —LLas condiciones pactadas en el presente conve-
nio forman un todo orgdnico e indivisible y a efectos de su aplicacién serdn consideradas
global y conjuntamente, de manera que si por disposicién legal o resolucién judicial se al-
terara alguna de las estipulaciones, el Convenio quedaria sin eficacia ni efectos, debiendo
en su consecuencia renegociarse su contenido.

Capitulo segundo
Tiempo de trabajo y descansos
Art. 5. Jornada—1La jornada de trabajo efectivo en computo anual serd la que se in-
dica a continuacién:
5.1. Personal de Fébrica a Turnos:
— 1.752 horas anuales de trabajo efectivo.
Personal con horario de 9 a 17 horas (jornada de lunes a viernes):
— 1.752 horas anuales de trabajo efectivo.

5.2. La jornada de trabajo efectivo en computo anual pactada respetard la jornada
madxima legalmente preestablecida, y ello cualquiera que sea el promedio semanal, mensual
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o de otros periodos inferiores al afio, a no ser que por disposicion legal futura la jornada la-
boral fuera inferior a la aqui acordada. Todo ello respetando lo establecido en el Real De-
creto 1561/1995 de 21 de septiembre.

Art. 6. Vacaciones—o6.1. Los 30 dias naturales establecidos por la legislacion se
computardn como 22 dias de trabajo y su distribucidn serd de la siguiente manera:

6.1.1. El personal de trabajo a turnos disfrutard las vacaciones por turnos completos,
sin que en un mismo periodo pueda coincidir mds de un turno. No obstante, lo
anterior, el personal podrd cambiar las fechas de vacaciones, pasando de uno a
otro turno, siempre que exista acuerdo entre los/as afectados/as y solicitud pre-
via a la Empresa, en un plazo no inferior a dos meses. Con el fin de definir con
el calendario actual el periodo vacacional se marcardn tres periodos de descan-
so de 10 dias como vacaciones a principio de afio.

6.1.2. El personal administrativo y mantenimiento podrd disfrutar de las vacaciones
ininterrumpidas durante un periodo de hasta tres semanas entre el 1 de julio y
el 30 de septiembre, siendo los dias restantes negociables, de acuerdo con el
trabajador/a y las necesidades de la Empresa.

A efectos de fijar la fecha del disfrute de los dias restantes negociables, esta deberd
coincidir con los periodos de Navidad, Reyes, Semana Santa y fiestas locales.

6.2. Las vacaciones pactadas en calendario, en caso de situacion de incapacidad tem-
poral por contingencias comunes o profesionales podran ser disfrutadas a continuacién del
periodo de baja quedando la posibilidad de negociar individualmente en otro periodo dis-
tinto de acuerdo con la empresa siempre que no hayan transcurrido mds de 18 meses a par-
tir del final de afio en el que se hayan originado.

6.3. El trabajador con una antigiiedad de servicio mayor a 15 afios que decida hacer
uso del derecho a la jubilacién anticipada acorde a la legislacion vigente de cada momen-
to, tendrd derecho en caso de dar un preaviso de 6 meses a la fecha de su jubilacién al dis-
frute, inmediatamente anterior de su baja, de unas vacaciones especiales de dos meses de
duracioén. El disfrute de esta bolsa especial de vacaciones deberd hacerse, necesariamente,
en vigencia del contrato.

Art. 7. Horarios de trabajo—7.1. Personal de turnos de fabrica: De 7 a 15 horas;
de 15 a 23 horas; de 23 a 7 horas; en periodos rotativos de mafiana, tarde y noche, con un
descanso por jornada y turno de 30 minutos considerados como tiempo de trabajo efectivo,
con el descanso legalmente preestablecido (R.D. 1561/1995 de 21 de septiembre).

7.2. Personal de otros turnos y/o servicios: Segun las necesidades de la Empresa y
previo acuerdo entre el personal afectado, la Empresa y el Comité.

7.3. Personal administrativo: De 9 a 17 horas, de lunes a viernes, ambos inclusive,
con una interrupcién de 30 minutos de descanso que serdn considerados como tiempo de
trabajo efectivo.

7.4. Flexibilidad: La diferencia de tiempo de trabajo existente entre la jornada anual
efectiva y el tiempo efectivo de trabajo establecido por el calendario de produccién para los
turnos, se dedicard al mantenimiento prestado en doble turno. Dicho calendario se acorda-
rd con el comité a principio de afio, dichos dobles turnos se ubicardn de lunes a viernes. La
Direccién Técnica, avisando con una semana de antelacién y comunicdndoselo al Comité
de Empresa, podrd decidir en funcién de las necesidades de trabajo sobre la prestacion de
servicios en el doble turno, de manera que podrd trabajar todo o parte del personal del tur-
no, en funcién de dichas necesidades de trabajo.

Capitulo tercero
Sistema retributivo

Art. 8. Retribuciones—8.1. Todo el personal al que es de aplicacién el presente
Convenio estard encuadrado en uno de los niveles salariales descritos en el anexo I o II del
mismo, de acuerdo con el grupo o categoria profesional y funciones del puesto de trabajo
encomendado, sin que ello afecte a la libertad que tiene la empresa para poder suscribir los
contratos formativos y de cualquier otra naturaleza laboral, en las condiciones que legal y
reglamentariamente estén vigentes en cada momento.

8.2.  Se acuerda la modificacién del sistema retributivo actual de las Tablas Salaria-
les, donde de la escala salarial actual los Niveles 8 y 9 con sus correspondientes letras se
sustituyen todos ellos por un nivel tinico denominado Nivel L con valor equivalente a la Ta-
bla Salarial del Anexo I actual.
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A la vez se acuerda que todas las personas que se encuentren en la actualidad en estos
niveles se seguirdn rigiendo por la tabla Anexa II.

Dicha Tabla recogerd los Niveles 8C y 9C que se eliminan de la tabla actual del con-
venio, con el fin de ir recogiendo futuros incrementos salariales pactados en convenio y sir-
va de referencia para el salario de todas las personas a las que afecten este acuerdo.

Estos niveles irdn desapareciendo en futuras Tablas Salariales segtin no exista perso-
na alguna en ese nivel o inferior. (Actualmente quedan el nivel 8C y el 9C).

También se acuerda que se respetan todos los derechos actuales y futuros que se reco-
jan en los convenios venideros de todo el personal que actualmente se encuentre en los Ni-
veles 8C y 9C, asi como los futuros incrementos salariales que se pacten en esos convenios;
se ofrecerd a cada uno/a si asi lo desea el refrendo en un acuerdo individual como garantia
personal.

Las incorporaciones o promociones futuras a las posiciones equivalentes a los nive-
les 8 y 9 actual tendrdn como minimo el nivel L en el salario base de convenio pactdndose
en contrato individual sus futuras condiciones salariales y recibiendo incrementos salaria-
les acorde a su evaluacién de rendimiento, siempre garantizando los minimos del Nivel L
que se recoja en el Convenio.

Art. 9. Complemento por cumplimiento Plan Objetivos—9.1. Para el afio 2016 se
contempla un Plan de Objetivos del Grupo el cual va ligado a los resultados de compaiiia.

9.2. Este incentivo se divide en 4 objetivos independientes que podrdn ser consegui-
dos cada uno individualmente, estos estdn acorde a los presupuestos que se han planteado
a principio de afio.

9.3. Para este afio 2016 el porcentaje sobre el salario base a fecha 30 de noviembre
de cada uno de estos conceptos es del 0.625 por 100 (2,5 por 100 si se alcanzan todos los
objetivos al 100 por 100) pudiendo llegar a ser del 1,25 por 100 (5 por 100 si se alcanza en
cada uno) si se supera en un 15 por 100 el objetivo marcado. El pago se realizard en cuan-
to se autorice en Inglaterra.

9.4. Cada afo se marcardn los objetivos desde la central en Inglaterra y serdn presen-
tados en cuanto se apruebe el presupuesto.

9.5. Paracobrarse el incentivo la persona tendrd que permanecer en activo en la com-
paiifa hasta el dia 31 de diciembre del afio en curso.

9.6. Agquella persona que tengan participacién en cualquier otro sistema de Bonus
proporcionado por la Compaiiia no podran participar en este plan de objetivos.

Art. 10. Tratamiento retributivo para el primer ario de vigencia del Convenio (des-
de 1° de diciembre de 2015 a 30 de noviembre de 2016)—10.1. Tablas salariales.

Las tablas salariales pactadas para el primer afio de vigencia del presente Convenio son
las que aparecen en el anexo Iy II. Dichas tablas son equivalentes a las tablas vigentes a 30
de noviembre de 2015.

10.2. Revision salarial.

En el caso que durante el afio en curso hubiese algtin despido declarado improcedente
del personal adscrito a convenio o alguna incorporacién a la plantilla de produccién no au-
torizada por el comité y no hubiera mds de 10 personas por encima de las 100 personas es-
tdndar en los departamentos de produccidn se efectuaria una revision salarial a partir de 1°
de diciembre del 2015 equivalente a la inflacién anual del afio 2016, descontando el antici-
po del 2015, y las cantidades que pudieran corresponder por este concepto se abonaran, de
una sola vez, dentro del mes siguiente a recibirse el certificado acreditativo del I.P.C. del
2016, expedido por el Instituto Nacional de Estadistica. Sin que proceda regularizar en ne-
gativo en ningin caso.

Art. 11.  Tratamiento retributivo para el segundo ario de vigencia del Convenio (des-
de 1° de diciembre de 2016 a 30 de noviembre de 2017)—11.1. Tablas salariales iniciales.

Las tablas salariales para el segundo afio de vigencia del presente Convenio serdn las
tablas vigentes a 30 de noviembre del 2016.

11.2. Revisiodn salarial.

En el caso que durante el afio en curso hubiese algiin despido declarado improcedente
del personal adscrito a convenio o alguna incorporacién a la plantilla de produccién no au-
torizada por el comité y no hubiera mds de 10 personas por encima de las 100 personas es-
tdndar en los departamentos de produccidn se efectuaria una revision salarial a partir de 1°
de diciembre del 2016 equivalente a la inflacién anual del afio 2017 y las cantidades que
pudieran corresponder por este concepto se abonardn, de una sola vez, dentro del mes si-
guiente a recibirse el certificado acreditativo del I.P.C. del 2017, expedido por el Instituto
Nacional de Estadistica.
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Art. 12. Tablas salariales base para aplicar los incrementos que puedan pactarse en
el proximo Convenio—Las tablas salariales base sobre las que se aplicardn los incremen-
tos que en el siguiente Convenio pudieran pactarse a partir de 12 de diciembre del 2017, se-
rédn las tablas vigentes a 30 de noviembre de 2017.

Art. 13.  Regulacion retribuciones mensuales—13.1. De acuerdo con los calenda-
rios establecidos para cada turno, el nimero de noches, festivos y horas de trabajo varia
mensualmente, completdndose lo previsto para cada turno al finalizar el afio natural.

13.2.  Por ello, con el fin de redistribuir mds equilibradamente los ingresos por sala-
rios a lo largo de todo el afo, el devengo anual previsto segtin el calendario de cada turno
por plus nocturno, festivos y horas de trabajo se dividira a partes iguales entre los doce me-
ses. Efectuandose los ajustes necesarios para que lo devengado corresponda a lo realmente
trabajado segin su calendario en los casos en que por cambios de turno o bajas en la Em-
presa, etc. exista alguna discrepancia/desajuste.

Art. 14.  Gratificaciones Extraordinarias—14.1. El personal afectado por el pre-
sente Convenio tendrd derecho a percibir dos gratificaciones extraordinarias anuales cuyo
importe serd igual al salario convenio mds antigiiedad mensual que se indica en el anexo I
y II o el que corresponda en cada momento por la aplicacién de los incrementos y revisio-
nes salariales indicadas en los articulos 10, 11,12 y 13.

14.2. Devengo de gratificaciones extraordinarias:

a) Gratificacién extraordinaria de junio.

Se devengard desde 1° de julio del afio anterior hasta el 30 de junio del afio en curso.
b) Gratificacidon extraordinaria de diciembre.

Se devengara desde el 1° de enero hasta el 31 de diciembre del afio en curso.

14.3. Estas gratificaciones se hardn efectivas el 30 de junio y 31 de diciembre de
cada afio.

Art. 15.  Complemento salarial “Ex antigiiedad” —15.1. Se pacta expresamente la
eliminacién del concepto antigiiedad recogido en el XIII convenio colectivo de la empresa
Rexam siempre y cuando no se declarara ningtin despido improcedente del personal adscri-
to a convenio, o alguna incorporacién a la plantilla de produccién no autorizada por el comi-
té hasta alcanzar la plantilla estdndar de 100 personas en los departamentos de produccidn.

15.2. Aquellos/as trabajadores/as que pertenecieran a la Empresa el dia 31/12/2015
tendran derecho a percibir los antiguos conceptos referidos en el articulo 15.1 del XIII con-
venio colectivo de empresa. Dichos conceptos pasardn a denominarse “ex Antigiiedad” y
serd un complemento personal ad personam no compensable y revisable acorde al incre-
mento pactado anualmente. Este complemento individual se incluird en el cdlculo de pagas,
vacaciones, horas extras y nocturnidad.

15.3. Dicho complemento serd revisable individualmente cada cinco afios de perma-
nencia en la Empresa incrementdndose en un 5 por 100 sobre el salario convenio segtn ta-
blas con el limite mdximo del 25 por 100.

Art. 16. Niveles de Convenio—16.1. Cada tres afios de permanencia en el mismo
nivel y grado de retribucién salarial devengardn el pase automadtico al siguiente grado de re-
tribucién, pero limitado al grado mdximo del propio nivel.

Art. 17.  Complemento salarial por nocturnidad—17.1. El personal que trabaje en
turno de noche percibird un complemento salarial por noche trabajada consistente en un 35
por 100 sobre el salario convenio dia segin tablas salariales vigentes del presente Convenio.

17.2. El personal que trabaje en turno de noche percibird un complemento A estos
efectos se considerard trabajo nocturno el realizado entre las 22 y las 6 horas.

17.3. Trabajando en dicho periodo nocturno mds de una hora se percibird el comple-
mento de nocturnidad por toda la jornada.

Art. 18.  Plus festivo—18.1. Para todo el personal se establece un plus de domin-
gos y festivos efectivamente trabajados por importe de 70euros por persona y dia festivo
trabajado durante toda la vigencia del convenio.

18.2. Este concepto serd incompatible con la percepciéon econdémica por horas ex-
traordinarias.

Art. 19.  Horas extraordinarias—19.1.  Su valor se calculard de acuerdo con la for-
mula siguiente:

(Salario convenio mensual+ex antigliedad) x 14 x 1,75
Horas trabajo anuales (art. 5)
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19.2. Las horas extraordinarias que sea necesario realizar por periodos punta de pro-
duccién, ausencias imprevistas, cambios de turno u otras circunstancias de caricter estruc-
tural derivadas de la peculiaridad de la Empresa, tendrdn cardcter de horas estructurales,
siempre que no puedan ser sustituidas mediante contratos temporales o a tiempo parcial, y
dentro de las limitaciones establecidas en la legislacion vigente.

19.3. En los relevos continuados, el trabajador permanecerd en el desempefio de su
trabajo el tiempo necesario hasta su sustitucién, con un mdximo de dos horas, siempre que
el retraso sea imputable al trabajador que va a sustituir y/o cuando la ausencia/retraso no
haya sido comunicada con cardcter previo a la Empresa.

19.4. En lo referente a prevencion o reparacion de siniestros, u otros dafios extraor-
dinarios y urgentes, se estard a lo dispuesto en la legislacién vigente.

19.5. Horas Extraordinarias que sean compensadas con descanso se equiparan a 2
horas de descanso por hora extra realizada.

Art. 20. Dietas y gastos de empresa—Cuando como consecuencia del trabajo sea
necesario realizar desplazamientos, se abonardn las siguientes compensaciones:

20.1. La Empresa reembolsara los gastos realizados por el trabajador previa presen-
tacidn de los justificantes y recibos correspondientes, debidamente autorizados.

20.2. El hospedaje se realizara en un establecimiento hotelero que tendrd un limite
madximo de tres estrellas y solo en el caso de que no existan plazas en establecimientos del
citado nivel se podrd realizar el hospedaje en un hotel de cuatro estrellas.

20.3. LaEmpresa anticipard el importe de los gastos que se estimen, siempre que di-
cha persona no tenga saldo pendiente de justificar de otros desplazamientos anteriores.

20.4. En los desplazamientos en vehiculo propio se abonara:

— 0.40 euros por kilémetro durante toda la vigencia del convenio
Art. 21.  Complemento horas Formacion/Entrenamiento.

a) La formacidn se intentard realizar en horario de trabajo. Cuando la Formacién sea
relativa a Seguridad e Higiene en el trabajo y no pueda ser realizada durante la jor-
nada laboral se abonard a un precio equivalente a la de Hora Extraordinaria.

b) Se establece un complemento por horas de Formacién y/o Entrenamiento y activi-
dades relativas a Lean Manufacturing (talleres 58S, six sigma, SMED, TPM, etc.,)
que no son de trabajo y que se regird por las siguientes normas:

— Cualquier actividad de entrenamiento/formacion o proyecto de Lean, el tiem-
po utilizado fuera de su horario habitual de trabajo, no tiene naturaleza labo-
ral/de trabajo y serd absolutamente voluntario, no considerdndose a ningin
efecto como tiempo de trabajo efectivo (ni ordinario, ni extraordinario).

— En compensacién por la colaboracidn prestada, se abonard a el personal que la
realice un complemento en concepto de “H. Mejora continua” por hora utili-
zada, fuera de su horario habitual de trabajo, en la formacién/entrenamiento
o actividades mencionadas, cuya cuantia serd de 24euros brutos por hora para
todo el personal.

¢) Mensualmente se dard al Comité relacién del personal y horas afectadas por este
acuerdo.

d) No se aplicard lo pactado en el presente articulo a las horas utilizadas en manteni-
miento o trabajos ordinarios o extraordinarios propiamente dichos y habituales
dentro del proceso productivo diario, a las cuales se les aplicard lo previsto legal-
mente al respecto.

Capitulo cuarto
Mejoras sociales

Art. 22.  Comedor—22.1. La empresa mantendrd un servicio de comedor gratuito
de lunes a domingo.

22.2. El personal recibird una ayuda econémica por comida de 2.1euros, por perso-
na y dia de trabajo, cuando por su horario no disponga del servicio de comedor.

Art. 23.  Mejora Prestaciones por 1.T. Derivada de Accidente de Trabajo—El perso-
nal en situacién de Incapacidad Temporal (I.T.), derivada de accidente de trabajo recibirdn
de la Empresa un complemento econémico en concepto de mejora de prestaciones por L. T.
que serd igual a la diferencia entre el 100 por 100 de la base reguladora de dicha prestacion,
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o del salario mensual establecido en las tablas salariales vigentes, segtin convenio, cuando
este sea superior, y la prestacién por I.T. La regularizacién mensual se realizara de tal for-
ma que la mejora correspondiente a las prorratas de las gratificaciones extraordinarias afec-
tadas se haga efectiva en las fechas de pago de dichas gratificaciones (art. 14), y no en el
mes en que se esté en situacion de L.T.

Art. 24.  Mejora Prestaciones por 1.T. Derivada de Enfermedad Comiin o Accidente
no Laboral —24.1. Primera y segunda enfermedad del afio natural: 4 primeros dias.

De acuerdo con lo dispuesto en cada momento por la legislacion vigente, en la prime-
ra enfermedad del afio natural con una duracién superior a tres (3) dias, la Compaiiia abo-
nard al trabajador/a afectado/al cincuenta (50) por ciento del salario diario de cada uno de
los tres (3) dias citados.

En la segunda enfermedad del afo, la Compaifiia abonard al trabajador/a afectado/al
cincuenta (50) por ciento del salario del primer dia exclusivamente.

24.2. Enfermedad superior a 3 dias, pero inferior a 20.

Cuando la enfermedad del trabajador/a tenga una duracidn inferior a los veinte (20)
dias, la Compaiiia abonard un complemento del quince (15) por ciento de la correspondien-
te base reguladora de la Seguridad Social. Dicho complemento se aplicard a partir del cuar-
to (4°) dia y, hasta el vigésimo (20°), ambos inclusive.

24.3. Enfermedad superior a 20 dias.

Cuando la situacién de incapacidad temporal motivada por enfermedad comun o acci-
dente no laboral, excluidas las situaciones en que no exista el pago delegado como por
ejemplo la situacién de maternidad, sobrepase los veinte (20) primeros dias y el trabajador/a
afectado/a tenga una antigiiedad superior a los seis (6) meses en la Empresa, el complemen-
to total a abonar por la empresa serd igual a la diferencia entre el 100 por 100 de la base re-
guladora correspondiente a dicha prestacion, y la prestacién por I.T. La regularizacién men-
sual se realizard de tal forma que la mejora correspondiente a las prorratas de las
gratificaciones extraordinarias afectadas se haga efectiva en las fechas de pago de dichas
gratificaciones (art. 14), y no en el mes en que se esté en situacién de I.T.

24.4. Siel indice anual de absentismo por motivos de enfermedad comiin o acciden-
te no laboral resultase igual o inferior al 1 por 100, se revisardn los casos de I.T. por tales
motivos que debido a su duracién no se hubiesen complementado hasta el 100 por 100 de
la base reguladora a fin de abonar tal diferencia. Ademds del cumplimiento del requisito
respecto a no superar el por 100 de absentismo indicado el abono de esta mejora estard con-
dicionado a su aprobacién por unanimidad de la Comisién de Control de I.T. (ver articulo
siguiente) La mejora derivada de la aplicacion del presente apartado se abonara en enero si-
guiente al afio a que corresponda. Para el cdlculo del indice de absentismo de este punto, de
las bajas de larga duracién tnicamente se computardn los 30 primeros dias elimindndose
del computo en meses posteriores.

24.5. En el supuesto de que en el futuro cambiaran las normas legales sobre esta ma-
teria y como consecuencia del cambio se produjera una reduccién del porcentaje/subsidio
de la base reguladora que actualmente corre a cargo de la Seguridad Social, el trabajador/a
afectado/a percibird de la Seguridad Social el nuevo porcentaje/subsidio sin que la Empre-
sa tenga obligacién alguna de complementar o compensar la reduccién correspondiente.

24.6. En ningun caso la cantidad que pueda percibir el/la trabajador/a serd superior
al salario que hubiera devengado de estar en activo.

Art. 25.  Normas Comunes para aplicar a los articulos 23 y 24 —L as siguientes nor-
mas se aplicardn en los casos contemplados en los articulos 23 y 24 anteriores.

25.1. Serd condicién indispensable para poder obtener el complemento indicado en
los apartados arriba mencionados lo siguiente que el/la trabajador/a afectado/a:

a) Disponga del correspondiente parte médico de baja, independientemente de los
dias de duracién de la situacién de L.T.

b) Avise telefénicamente, tan pronto se conozca la situacion de baja o alta, a su jefe/a
inmediato o a RRHH, de su imposibilidad de asistir al trabajo o del dia de su in-
corporacién en el caso de alta médica.

¢) Remitir los correspondientes partes médicos de baja dentro del plazo legalmente
establecido o en el momento de reincorporarse a su trabajo si el alta se produce an-
tes de 3 dias.

25.2. Cuando la persona afectada no retina los requisitos para tener derecho a la pres-
tacién o subsidio por no tener cotizado el periodo minimo exigible por las normativas so-
cio/laborales, la mejora que se conceda por aplicacion del presente acuerdo serd la diferen-
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cia entre la prestacion que le hubiese correspondido en el caso de haber cotizado dicho pe-
riodo minimo y la mejora que de acuerdo con el presente articulo le corresponda.

25.3. El derecho a percibir las mejoras contempladas en los articulos 23 y 24 se ex-
tinguird en los siguientes casos:

a) Reingreso al trabajo por alta en la situacion de L.T.

b) Extincién o suspension del derecho a la prestacién/subsidio por aplicacién de nor-
mativas legales u érdenes socio/laborales establecidas por los Organismos Com-
petentes.

¢) Cuando se cause baja en la empresa o desaparezca la obligacién de cotizar respec-
to del trabajador/a afectado/a.

d) Si se constatan actuaciones incorrectas o contrarias al espiritu de este acuerdo por
parte del trabajador afectado, 1a Comisién de Control de I.T. podrd decidir la sus-
pensién o extincidén del percibo de la mejora de I.T. que se contempla en los ar-
ticulos anteriores (23 y 24).

e) Cualquier otra causa que ahora o en el futuro pudiera estar prevista en la legisla-
cidén vigente.

25.4. El Servicio Médico de Empresa requerird los informes y datos que considere
oportunos, incluso visitando al trabajador en situacién de baja por L.T., con el fin de reali-
zar un seguimiento de los casos. La negativa, por parte del trabajador, a dicho requerimien-
to, supondrd la suspension automdtica de la mejora.

25.5. Se crea una Comisién de Control de I.T. que estard compuesta por tres repre-
sentantes de la Direccién de Empresa, un representante del Servicio Médico y cuatro repre-
sentantes del Comité de Empresa, que se reunird mensualmente con cardcter ordinario y las
veces que sea preciso si situaciones extraordinarias asi lo demandan. El objetivo de esta Co-
mision es el de hacer un seguimiento y andlisis de todos los casos de I.T., dando cumpli-
miento a lo establecido respecto a dicha Comisién en los puntos 23 y 24 anteriores, asi
como el de sugerir o tomar otra serie de medidas que fomenten la mejora de temas relacio-
nados con la salud, ayuden a controlar el absentismo o eviten situaciones de abuso.

Art. 26.  Ayuda Escolar—I1.a Empresa abonara al personal con hijos/as en edad esco-
lar la cantidad de 250 euros brutos por afio, de acuerdo con las siguientes normas:

a) Se entenderd por hijos/as en edad escolar aquellos que estén comprendidos entre
los 0 afios y los menores de 18 afios a 1° de enero del afio en curso.

a.1) Aquellos/as nifios/as que estén en edad de guarderia (hasta los 3 afios cum-
plidos antes del 31 de diciembre del afio en curso) deberdn presentar previa-
mente justificacion documental de la matricula en la guarderia, prorratedn-
dose desde la fecha de inscripcién la parte proporcional correspondiente.

a.2) A partir de los 16 afios, serd necesario presentar previamente justificacion
documental de la matricula del Instituto o Centro de Formacion Profesional
donde el hijo/a esté realizando los estudios.

b) El pago se realizard en el mes de agosto.

Art. 27.  Jubilacién—Se estard a lo dispuesto en el Convenio Colectivo Interprovin-
cial del Sector.

Art. 28.  Permisos Retribuidos—El personal, avisando con la mayor antelacién po-
sible, tendrd derecho a permisos retribuidos con el salario contractual o pactado, por las si-
guientes causas:

1. Tres dias naturales en caso de fallecimiento de cényuge, padre, madre, hijos/as,
hermanos/as o abuelos/as, en grado de consanguinidad o de afinidad, y dos dias naturales
en caso de fallecimiento de nietos/as, en grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con
tal motivo, el/la trabajador/a necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo serd de 4
dias naturales.

A estos efectos, se considera que es preciso efectuar un desplazamiento cuando la dis-
tancia, contada desde el lugar de residencia del solicitante, sea igual o superior a 400 Km
ida y vuelta.

2. Tres dias naturales en caso de accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o
intervencion quirtrgica sin hospitalizacién que precise de reposo domiciliario de cényuge,
padre, madre, hijos/as o hermanos/as, en grado de consanguinidad o afinidad, y dos dias na-
turales cuando dichas contingencias afecten a abuelos/as o nietos/as, en grado de consan-
guinidad o afinidad. Cuando con tal motivo, la persona solicitante necesite hacer un despla-
zamiento al efecto, el plazo serd de 4 dias naturales. Se pueden ampliar estos dias, sin
retribucidn, en tanto dure la enfermedad u hospitalizacién.
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A estos efectos, se considera que es preciso efectuar un desplazamiento cuando la dis-
tancia, contada desde el lugar de residencia del solicitante, sea igual o superior a 400 Km
ida y vuelta.

Igualmente, a estos efectos se considera accidente o enfermedad grave cuando se re-
quieran, al menos, dos dias de hospitalizacidn, y se considera intervencion quirdrgica la que
se practique con anestesia total o epidural.

Se entiende por hospitalizacidn, a todos los efectos establecidos en el presente Conve-
nio (permisos, etc.) el internamiento hospitalario con cardcter diferente al de ser practica-
das pruebas médicas.

3. Dos dias laborales por nacimiento de hijos/as, sin que se tenga en cuenta el dia del
hecho causante. Se ampliard un dia mds hasta los cuatro dias contando el dia del hecho cau-
sante por desplazamiento siempre y cuando este sea igual o superior a 400 Km. ida y vuel-
ta, contados desde el lugar de residencia del solicitante.

4. Un dianatural en caso de matrimonio de padre, madre, hijo/a o hermano/a; en am-
bos supuestos de consanguinidad y afinidad.

5. Quince dias naturales en caso de matrimonio o constitucién de pareja estable de
hecho. El permiso por constitucién en unidn estable de pareja de hecho, solo se podrd dis-
frutar una vez cada 5 afos, excepto en casos de fallecimiento de uno de los componentes de
la unidn, en cuyo caso, el plazo para solicitar un nuevo permiso por esta causa quedara re-
ducido a 3 afios.

6. Un dia por traslado de domicilio.

7. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de ca-
rdcter publico y personal. Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la im-
posibilidad de la prestacion del trabajo debido en mds del 20 por 100 de las horas laborales
en un periodo de tres meses, podrd la empresa pasar al trabajador/a afectado/a a la situacién
de excedencia regulada en el apartado 1 del articulo 46 del Estatuto del personal. En el su-
puesto de que el/la trabajador/a, por cumplimiento del deber o desempefio del cargo, perci-
ba una indemnizacion, se descontard el importe de la misma del salario a que tuviera dere-
cho en la empresa.

8. Por el tiempo necesario en los casos de asistencia a consulta médica de especialis-
tas de la Seguridad Social presentando justificacion con hora de entrada y salida del mis-
mo, y firma del médico visitado. Se tendrd derecho en este caso a la percepcion de plus de
asistencia y puntualidad, si lo hubiere.

9. Visita al Médico de Medicina General de la Seguridad Social o médico especia-
lista de sociedades médicas privadas, con el limite de veinticuatro horas al afio.

10. El/la trabajador/a podrd ausentarse para acompaiiar al médico a los/las hijos/as
menores de 16 afios, hijos/as discapacitados/as fisicos o psiquicos sin limite de edad, justi-
ficando hora, nombre y firma del médico visitado.

11. Por el tiempo necesario para la realizacién de trdmites de adopcidn o acogimien-
to. En el supuesto de que el permiso no se utilice por la totalidad de la jornada, se tendrd de-
recho a la percepcién del plus de asistencia y puntualidad.

12. El trabajador podrd ausentarse para acompaiar al médico especialista a sus pa-
dres mayores de 75 afios, justificando edad, hora, nombre y firma del médico visitado con
mdximo de 8§ horas anuales.

La retribucién de los permisos encuadrados en este articulo se hard efectiva previa la
correspondiente justificacion.

A aquellas parejas de hecho ya sean del mismo o de distinto sexo, debidamente inscri-
tas en el Registro correspondiente, o en su defecto, en el documento puiblico que lo acredi-
te, se les reconocerd los mismos derechos, permisos y licencias retribuidas que a las pare-
jas legalmente casadas.

Art. 29. Excedencias—1. Excedencia para cargo sindical. Los/las trabajadores/as
elegidos/as para desempeiiar cargos de responsabilidad en su sindicato, y que deban dedi-
carse por completo al desempefio de sus tareas, podrdn solicitar voluntariamente la exce-
dencia por el tiempo que dure la situacidn, transcurrido el cual se incorporardn a sus pues-
tos de trabajo siempre y cuando se solicite antes de transcurrido un mes a contar desde la
fecha de haber cesado en los referidos cargos.

2. Excedencia voluntaria. El/La trabajador/a con una antigiiedad minima de un afio
en la empresa, tendrd derecho a excedencia voluntaria por plazo no menor a 4 meses, ni ma-
yor a cinco afios.

La persona que haya disfrutado de esta excedencia no podra solicitarla de nuevo has-
ta transcurridos cuatro afios desde su incorporacion al trabajo, agotada aquella.
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3. Excedencia por atender al cuidado de hijos/as o de familiares. El personal tendrd
derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a 3 afios para atender al cuida-
do de cada hijo/a, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcidn, o en los supues-
tos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, aunque éstos sean provisionales a
contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial o administrati-
va. También tendrdn derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a 2 afios
el personal para atender al cuidado de un familiar, hasta el segundo grado de consanguini-
dad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo/a, y no desempeiie actividad retribuida. La excedencia a que se refiere este aparta-
do, cuyo periodo de duracion podra disfrutarse de forma fraccionada constituye un derecho
individual de los/as trabajadores/as, hombres y mujeres, no obstante, si dos o mds trabaja-
dores/as de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el em-
presario podrd limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento
de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el
inicio de la misma dar4 fin al que, en su caso, se viniera disfrutando. El periodo en que el/la
trabajador/a permanezca en la situacién de excedencia a que se refiere este apartado, serd
computable a efectos de antigiiedad y el/la trabajador/a tendrd derecho a la asistencia a cur-
sos de formacién profesional, a cuya participacién deberd ser convocado por el empresa-
rio/a, especialmente con ocasién de su reincorporacion. Durante el primer afio tendrd dere-
cho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo la reserva quedard
referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o Nivel equivalente.

No obstante, cuando el trabajador forme parte de una familia que tenga reconocida ofi-
cialmente la condicién de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extende-
rd hasta un mdximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria ge-
neral, y hasta un maximo de 18 meses si se trata de categoria especial.

Art. 30. Revision Médica—ILa Empresa proporcionard a su personal una revisién
médica anual realizada por especialistas en enfermedades laborales, de acuerdo con las nor-
mas vigentes sobre Seguridad y Salud en el Trabajo. Dicha revisidn serd con caricter vo-
luntario salvo en las excepciones fijadas en el Art. 22 de la Ley 31/1995 de Prevencién de
Riesgos Laborales y los reconocimientos exigidos en el articulo 243 de la Ley general de la
S. Social.

El reconocimiento médico serd en un dia de descanso abondndose el valor equivalen-
te a 4 horas extras en caso de acudir en el dia asignado por la empresa.

Art. 31.  Ayudas para formacion—La Empresa podrd autorizar el pago de hasta el 80
por 100 del coste total de los estudios del personal que asi lo solicite, siempre que dichos
estudios tengan relacion directa con el trabajo realizado por la Empresa. La ayuda econé-
mica recibida deberd ser reembolsada a la Empresa en el caso de que las calificaciones fi-
nales de los estudios realizados no alcancen el nivel de aprobado.

Art. 32.  Ayuda a Descendientes Discapacitados—Fl personal con hijos/as que ob-
tengan el reconocimiento de discapacidad igual o superior al 33 por 100 por el érgano au-
tondémico competente, o por el 6rgano competente en el futuro, percibirdn una ayuda eco-
némica mensual cuyo importe serd de 300euros brutos por cada hijo/a que tenga en esa
situacion.

Art. 33, Seguro Colectivo de Vida—1a Empresa gestionard la cobertura y pagard la
prima de un seguro colectivo de vida para todo el personal al que sea aplicable este Conve-
nio por un capital de 24.040 euros.

Capitulo quinto
Organizacion, seguridad y salud y régimen disciplinario

Art. 34.  Organizacién del Trabajo—JLa organizacion del trabajo corresponde a la
Direccién de 1la Empresa, quien la llevard a cabo a través del ejercicio regular de sus facul-
tades organizativas, tanto en el drea econdmica como técnica, y de direccion y control del
trabajo y emision de las 6rdenes necesarias para la realizacion de las actividades laborales
correspondientes.
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Art. 35.  Periodo de Prueba Interno—35.1. Promociones.

Con el fin de obtener la mayor eficacia en el desempefio de nuevos trabajos o respon-
sabilidades, se establecen los siguientes periodos de prueba o adaptacion previos a conso-
lidar la posicidn, categoria laboral y salario correspondiente del nuevo puesto.

a) 6 meses para los puestos que se requiera formacion técnica o titulada
b) 2 meses para el resto.

En el caso de que el/la trabajador/a no superase el periodo de prueba antes citado, bien
al concluir este o durante el mismo, la persona afectada volverd a su puesto de trabajo an-
terior u otro equivalente, con la categoria reconocida antes del cambio o promocién, deven-
gando igualmente el salario correspondiente a dicha categoria.

35.2.  Cambio de puesto de trabajo con cardcter interino.

Cuando el cambio se deba a sustitucion de personal ausente con derecho a reserva de
su puesto de trabajo, la sustitucién comprenderd como méaximo el tiempo que duren las cir-
cunstancias que hayan motivado la ausencia.

Si el cambio se debe a sustitucién de personal que temporalmente se encuentren en si-
tuacion de movilidad funcional, se aplicard el mismo criterio que en el punto anterior.

Por ello, en ambos casos, la persona que efectiie la sustitucién lo hard con carécter in-
terino hasta que la persona sustituida se incorpore a su puesto de trabajo habitual, sin que
dicha sustitucién conlleve la consolidacién del salario o categoria profesional/nivel o pues-
to de trabajo.

Art. 36. Vacantes—36.1. Con excepcion de los cargos y puestos que impliquen
ejercicio de mando o autoridad sobre personas, los cuales seran de libre designacién por la
Direccién de la Empresa, la cobertura de vacantes se producird teniendo en cuenta la for-
macion, méritos y experiencia del trabajador/a.

36.2. El procedimiento a seguir serd el siguiente:

a) LaEmpresa dard a conocer con una antelacion de 15 dias, las vacantes o puestos a
cubrir, la fecha en que deberdn efectuarse los ejercicios, el programa a desarrollar,
asi como las condiciones que se requieran para aspirar a ellas, también se hard
constar la forma de celebrarlo y los méritos, titulos y demds circunstancias perti-
nentes.

b) A la convocatoria podrd presentarse cualquier trabajador/a que esté interesado/a.
El resultado de los exdmenes y pruebas realizados se dardn a todas y cada una de
las personas interesadas.

Art. 37.  Preavisos ceses voluntarios—El personal que desee cesar voluntariamente
en la Empresa, vendrd obligado a ponerlo en conocimiento de la misma, cumpliendo los si-
guientes plazos de preaviso:

a) Personal de los niveles 1 al 7: 15 dias.
b) Personal de los niveles L, 8 y 9: Un mes.

El incumplimiento de esta obligacion dard derecho a la Empresa a descontar de la li-
quidacién correspondiente una cuantia equivalente al importe de su salario diario por cada
dia de retraso en el aviso.

Art. 38.  Régimen disciplinario—Se estard a lo dispuesto en el Convenio Colectivo
Nacional del Sector Metalogréfico.

Art. 39.  Comité de Seguridad y Salud—39.1. Se acuerda designar a tres represen-
tantes miembros del Comité de Empresa y a otros tres representantes de la Direccion para
ejercer las facultades que reconoce la legislacion vigente sobre la materia.

39.2.  El Comité deberd reunirse trimestralmente y llevar el correspondiente Libro de
Actas.

39.3. Componentes del Comité:

— Por la representacién de la Direccion:

* D. Mario Martin Tapiador.
* D. José Carlos Gamella Dupuy.
* D. Juan José Martin Tapiador.

— Por el Comité de Empresa:

» D2 M2 Paz Hernandez.
e D. José M? Garcia.
* D. Norberto Alberquilla.
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Art. 40. Prendas de Trabajo—La Empresa proporcionard al personal de planta las
prendas necesarias para el ejercicio de su labor, no pudiendo ser el nimero inferior a dos
pantalones al afio, cuatro camisetas al afio, un par de zapatos y una sudadera o similar. La
empresa contratard un servicio de lavanderia con la posibilidad de la compaiiia de incluir
un servicio de renting de las prendas de trabajo.

Art. 41. Contratos de duracién determinada (Art. 15 apartado 1 b) del Estatuto de
los Trabajadores —A los efectos de lo dispuesto en el art. 15.1.b) del Estatuto de los Tra-
bajadores (Ley 5/2001), y en cuanto a la duracién médxima de tales contratos y el periodo
dentro del cual se pueden realizar, nos adherimos a lo estipulado en el Convenio Colectivo
Interprovincial de la Industria Metalgrafica y de fabricacion de envases metdlicos vigente,
si bien haciendo constar que en ningun caso se superard la duracion maxima de doce meses
dentro de un periodo de dieciocho.

Capitulo sexto
Plan de Igualdad De Rexam Beverage Can Ibérica S.L

Art. 42.  Principio de igualdad y no-discriminacion.

Art. 42.1. Formalizacion.—Las partes firmantes del Convenio, conscientes de su
responsabilidad en la configuracién de un marco de relaciones laborales que garantice la
efectividad préctica del principio de igualdad y no-discriminacién reconocido en los articu-
los 14 de la Constitucién Espafiola y 4.2.c) y 17.1 del Estatuto de los Trabajadores, quieren
dejar constancia expresa en este texto de su voluntad de incidir —por via normativa, inclu-
so— en la superacion de los condicionamientos negativos que se hallan en la base de susten-
tacidn de actitudes de segregacion, intolerancia o menosprecio, ya sean de corte sexista, ra-
cista, xen6fobo, religioso, ideoldgico, cultural o social.

Art. 42.2. Principio de igualdad de trato y de oportunidades.—Las mujeres y los
hombres son iguales en dignidad, asi como en derechos y deberes. El principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indi-
recta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.

Mediante la regulacién contenida en este capitulo se contribuye a hacer efectivo el de-
recho de igualdad de trato y de oportunidades, entre mujeres y hombres, en el ambito labo-
ral del Convenio, en particular a través de la eliminacién de la discriminacién de la mujer,
sea cual fuere su circunstancia o condicién, conforme a lo dispuesto en la Ley Orgéni-
ca 3/2007.

Art. 43.  Plan de Igualdad de Rexam Beverage Can Ibérica S.L.

En las Oficinas Centrales de Rexam Beverage Can Ibérica S.L., tras haberse celebra-
do previamente una serie de reuniones negociadoras conforme al articulo 45.1 de la
L.O. 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se celebra la
siguiente reunién con la relacion de asistentes que a continuacion se especifica:

— Por parte de la Direccién de la Compaiiia:

* D. Mario Martin Tapiador.
* D. José Ignacio Monfort Ramén.

— Por parte de la RLT:

* Representantes legales de los/as trabajadores del centro de trabajo de Valdemo-
rillo.

Reconociéndose todas las partes respectivamente la capacidad y representacion nece-
sarias, todas ellas deciden suscribir y firmar el siguiente Acuerdo por el que se regula el
Plan de Igualdad de Rexam Beverage Can Ibérica S.L para la planta de Valdemorillo.

I. Preliminares

— De conformidad con lo dispuesto en la Ley orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la empresa Rexam Beverage Can Ibé-
rica decidié poner en marcha un Plan de Igualdad en 2010 para los dos centros de
trabajo de Espafia, tras revisarlo en su dmbito de aplicacién, en Noviembre de
2015 se decide, por parte del centro de trabajo de Valdemorillo, que es necesario
que este plan de Igualdad aplique de forma independiente a cada planta, puesto
que cada una tiene unos objetivos y unos indicadores de medida diferentes.

— En este sentido la empresa manifiesta que este plan se enmarca en la Politica Ge-
neral de la Compaifiia y de RRHH, que valora a su personal como su mejor activo
y que se compromete a asegurar que la persona mds conveniente se recluta, forma
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y promociona sin tener en cuenta el género, el estado civil, la raza, la nacionali-
dad u origen étnico, orientacién sexual, religioso o creencias politicas, edad o dis-
capacidad.

— Concello se refuerza tanto la voluntad de la compaiiia de asegurar el derecho de sus
empleados/as a ser tratados con dignidad, respeto e igualdad, como su compromi-
so de tolerancia cero ante conductas que atenten contra tales derechos.

— Para definir e implantar este plan, La Direccién encarg al departamento de
RRHH realizar una revisién del diagndstico previo versus la situacién actual de la
Compaifiia (Enero 2016) en la planta de Valdemorillo para contar con el mismo
como base de trabajo para el desarrollo del Plan de Igualdad de Valdemorillo, y
en Noviembre de 2015 se restablece la Comisidon Negociadora de Igualdad forma-
da por dos miembros de empresa y dos de la RLT con el fin de renegociar el pre-
sente Plan de Igualdad en el que se establecen medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres.

II. Ambito de aplicacién y 4mbito temporal

— Este plan de Igualdad, por facultad empresarial al amparo del articulo 46.3 de la
L.O. 3/2007 sera de aplicacion a la totalidad de los trabajadores de Rexam, en el
centro de trabajo de Valdemorillo.

— Este plan de igualdad tendrd vigencia desde el 11 de marzo de 2016 y su contenido
se mantendrd vigente, salvo que las partes acuerden revisarlo.

III. Diagnéstico

La Direccién de la Compaiifa promovié en Enero de 2016 una revision de la situacién
actual sobre el Diagnéstico Inicial del plan de igualdad previo, tal y como prevé el articu-
lo 46 de Ia L.0.3/2007, que fue presentado en Febrero de 2016 a la Comisién de Igualdad.

Este Diagnostico se realizé por parte del departamento de RRHH en base a los datos
del centro de trabajo en Enero de 2016.

Los indicadores mds significativos de esta revision del diagndstico son los siguientes:

La distribucién de la plantilla por género se ha visto incrementada en el caso de las mu-
jeres en un 2 por 100, siendo la actual de 15 por 100 mujeres, 85 por 100 hombres. Dicho
resultado no se considera una discriminacién directa sino que responde a la realidad del
mercado laboral en las posiciones técnicas, en cambio en los departamentos de administra-
cién estd mds equiparado con un 53 por 100 de mujeres y un 47 por 100 de hombres.

Se han analizado de nuevo los datos referidos a procesos de seleccién, formacion,
Compensacién, promocién, comunicacién, acoso, violencia de género, salud laboral, con-
ciliacion de la vida familiar y laboral, la conclusién ha sido que no se observa discrimina-
cién por ninguna razén en ninguno de los dmbitos, y se expresan a modo general los si-
guientes datos:

En los dltimos afios no ha habido nuevas incorporaciones, si dos promociones y han
sido mujeres las dos.

En la distribucién de horas de formacidn recibidas no se aprecia diferenciacién en la
media de horas entre mujeres y hombres

En cuanto a compensacion se observa un proceso transparente y libre de discrimina-
ciones, al personal de convenio se le aplican las tablas salariales sin pluses o complemen-
tos basados en diferencias de género

Ningtin varén ha optado por reducciones de jornada ni por compartir permisos de ma-
ternidad, no obstante se ha informado a todo el personal en esa situacién, tampoco ha habi-
do ninguna mujer ni hombre que no hayan disfrutado de su maternidad/paternidad.

Revisiéon del diagndstico: Se realizard siempre que haya un cambio sustancial en la
compaiiia, y, al menos, cada dos afios o siempre que se acuerde entre ambas partes.

— Tomando como punto de partida la revisién del Diagnéstico y fruto del trabajo de
la comisién Negociadora del plan de igualdad de Rexam, tras el estudio de los da-
tos y de acuerdo a las indicaciones que a tal efecto instruye la L.O. 3/2007, las par-
tes firmantes acuerdan establecer como objetivos generales del Plan de Igualdad
los siguientes:

* Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre hom-
bres y mujeres, garantizando en el 4mbito laboral las mismas oportunidades de
ingreso, retribucién, formacién, y desarrollo profesional a todos los niveles.

* Impulsar y fomentar medidas para garantizar la igualdad de trato y oportunida-
des y no discriminacién en el seno de nuestra compaiiia.
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» Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo,
y especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de obli-
gaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

* Difundir la cultura y los valores asociados a la igualdad de trato y oportunida-
des y no discriminacion a través de los cauces formativos y de comunicacioén
de la Compaiiia con el objetivo de fomentar una politica de no discriminacion.

+ Difundir igualmente a través de los canales de la Compaiifa las medidas ten-
dentes a fomentar la conciliacidn de la vida familiar y profesional.

» Concienciar y sensibilizar al personal en materia de igualdad.

* Prevenir las précticas discriminatorias o lesivas de los derechos de los trabajadores.

IV. Seleccién

— Las politicas de acceso al empleo de Rexam no comportan ningtin aspecto discri-
minatorio entre mujeres y hombres, ni contienen criterios sexistas segin unanime
de las partes firmantes.

— En cambio si se observa una diferencia significativa en la proporcién de mujeres y
hombres en la compafifa que viene debida a la naturaleza de las actividades pro-
fesionales concretas de Rexam y al contexto de la realidad del bajo indice de mu-
jeres que hay en el mercado laboral con los requisitos necesarios para trabajar en
la parte productiva de Rexam, Formacién profesional técnica mecdanica, electré-
nica, etc...

— Partiendo de esta situacién el objetivo que se marca el Plan de Igualdad de Rexam
en relacién con la materia de Acceso al Empleo es la promocién de la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en todos los grupos y Niveles profesionales de
Rexam, tendente a conseguir el referido equilibrio garantizando la realizacion de
procesos de seleccion igualitarios.

— Medidas de accién positiva especificas:

* Mantener las actuales pricticas de seleccién basadas en la aplicacién de los
principios de mérito, capacidad, aptitud e idoneidad al puesto de trabajo como
criterios objetivos de seleccion.

* Se establece como medida de accién positiva, en igualdad de condiciones y
competencias, tendran preferencia de contratacion las personas del sexo menos
representado en el grupo o categoria profesional de que se trate.

* Mantener en las solicitudes de acceso la no existencia de posible lenguaje se-
xista.

» Difundir en el Mercado de Trabajo, la imagen de Rexam como compafiia com-
prometida con la igualdad, incluyendo una mencién expresa en las ofertas de
empleo que se publiquen tanto en los canales internos de comunicacién como
en los medios externos.

* Mantener el lenguaje e imdgenes no sexistas en la redaccion de ofertas de vacantes.

» Extender estos principios y prdcticas a las empresas colaboradoras en la reali-
zacion de los procesos externos de seleccion.

V. Formacion

— Las politicas de formacién de Rexam no comportan ningtin aspecto discriminato-
rio entre mujeres y hombres, ni contienen criterios sexistas segin criterio undni-
me de las partes firmantes.

— Partiendo de esta situacion el objetivo que se marca el Plan de Igualdad de Rexam
en relacion con esta materia es garantizar la igualdad de oportunidades en el acce-
so a la formacién y potenciar el papel de la misma de cara a facilitar la promocién
profesional del sexo menos representado. Considerando la compaiia que la for-
macion es clave en la progresion profesional y el acceso a escalas superiores.

— Medidas de accioén positivas especificas:

* Mantener y reforzar los actuales procedimientos de deteccidn de necesidades
formativas y de acceso a los cursos de formacién.

* Priorizar la realizacion de acciones formativas en horario laboral dentro de las
posibilidades de la naturaleza productiva de la compaiiia.

» Facilitar, en la medida de lo posible, la realizacion de acciones formativas en
modalidad on-line para apoyar las medidas de conciliacién.

» Impulsar acciones de sensibilizacion dirigidas a las personas que tengan bajo su res-
ponsabilidad equipos de trabajo para que se valore la importancia de la formacién.
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* Rexam potenciard la formacién y el reciclaje profesional a aquellas personas
que se reincorporan tras el ejercicio de los derechos de maternidad, paternidad,
o cualquier otro basado en causas familiares o necesidades de conciliacién y/o
bajas de larga duracién.

» Realizar cursos o jornadas de formacidén y sensibilizacién en igualdad de opor-
tunidades dirigido a todo el personal de la Empresa.

* En el informe anual de formacién, se reflejardn las acciones formativas a cada
colectivo y se mostrard la informacién por género.

VI. Compensacién

El objetivo que se marca el Plan de Igualdad de Rexam en relacién con la materia
es promover la equidad interna y externa en la retribucién de ambos sexos en los
distintos Grupos y Niveles de la compaiiia.

Medidas de accidén positivas especificas:

» Ladireccién de RR HH se compromete a velar por:

» Continuar aplicando una politica salarial objetiva, basada en criterios no discri-
minatorios, de conformidad con lo establecido en el Convenio Colectivo o Sec-
torial en su caso.

» Los efectos de la politica salarial en el posicionamiento retributivo de hombres
y mujeres por medio de andlisis estadisticos periddicos que incluyan informa-
cién sobre todo tipo de retribucion.

VII. Promocién profesional

Las politicas de clasificacién y promocién profesional de Rexam no comportan
ningun aspecto discriminatorio entre mujeres y hombres, ni contiene criterios se-
xistas segtin criterio undnime de las partes firmantes.

Partiendo de esta situacion el objetivo que se marca el Plan de Igualdad de Rexam
en relacidn a esta materia es establecer instrumentos que favorezcan la promocién
de las personas del género menos representado en igualdad de condiciones y com-
petencias para el puesto o nivel de que se trate.

Medidas de accidn positivas especificas:

» Para promover el principio de igualdad de oportunidades en los procesos de
promocién interna, se establece, como medida de accién positiva, la incorpo-
racion de la mujer a los puestos en los que cuenta con menor representacion
siempre que se den los criterios de idoneidad, competencias y adecuacién pro-
fesional, en los procesos de promocién no regulados por el convenio.

» Publicitar en la Empresa que los procesos de promocion se realizan en igualdad
de oportunidades, para facilitar el aumento de candidaturas de mujeres.

* Incluir dentro de los planes de formacién y desarrollo a mandos intermedios y
directivos, materias relativas a la gestién de personas, aspectos relativos a la
importancia de la vida profesional, personal y familiar e igualdad de oportuni-
dades.

VIII. Comunicacién, imagen y lenguaje

Medidas de accién positiva especificas:

* Eliminar de todas las comunicaciones y documentos de la Empresa el lenguaje
sexista.

 Utilizar los medios internos de comunicacioén (tripticos, tablones de anuncios,
pantallas, etc.) para difundir mensajes de igualdad de oportunidades.

» Utilizar lenguaje no sexista en toda comunicacion de la empresa, realizando
una revision de la misma antes de su publicacion.

» Transmitir a clientes y proveedores que Rexam es una compaiiia comprometida
con la igualdad.

IX. Acoso

Se ha considerado de manera undnime por todas las partes firmantes que el proce-
dimiento en uso de la Compaiifa para la gestion de situaciones discriminativas o
lesivas de los derechos de los/as trabajadores/as, es conforme con la normativa vi-
gente, que no supone discriminacion alguna entre hombres y mujeres.

El objetivo que se marca el Plan de Igualdad de Rexam en relacién con esta mate-
ria es garantizar la mejora y la aplicacion del procedimiento interno de gestion de
situaciones discriminatorias o lesivas de los derechos del personal.
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— Medidas de accién positiva especificas:

* Mantenimiento del protocolo de acoso sexual y laboral de compaiiia ajustado a
las necesidades de la planta segiin convenio.

* Desarrollar en las jornadas de sensibilizacién y formacién materia relativa al
acoso laboral.

» Reforzar la difusién del procedimiento, empleando para ello los canales de co-
municacién de la Compafifa y recalcando el cardcter urgente y confidencial del
proceso.

X. Violencia de género

— De manera undnime por todas las partes firmantes se ha considerado de interés in-
cluir de manera especifica en el presente Plan de Igualdad el tema de la Violencia
de Género.

— El objetivo que se marca el Plan de Igualdad en esta materia es garantizar el apoyo
a las victimas de la Violencia de Género.

— Medidas de accién positiva especificas:

» La compaiiia continuard aportando el asesoramiento y apoyo profesional (psi-
colégico, médico, sanitario y juridico), con recursos internos o recurriendo a
gabinetes especializados.

» Las victimas de violencia de género tendrdn derecho a la reduccién de la jornada
de trabajo con disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiem-
po de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién de horario
flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en
la empresa, siempre previa presentacién de documentacion oficial.

* En caso de reubicacién temporal de domicilio oficial, las victimas de violencia
de género podrédn disponer de un permiso retribuido de hasta dos meses de du-
racion.

+ Se facilitard a las victimas de violencia de género la posibilidad de trasladarse
para ocupar un puesto de categoria equivalente en cualquier plaza vacante de
otros centros de trabajo, con derecho a reserva de su antiguo puesto de trabajo
durante seis meses.

XI. Salud laboral

— Las partes firmantes acuerdan que el objetivo que debe marcarse en el Plan de
Igualdad de Rexam relativo a esta materia no es otro que el contribuir al estable-
cimiento y consolidacién de hdbitos saludables en el entorno laboral.

— Medidas de accioén positiva especificas:

* Incluir dentro del reconocimiento médico anual informacién especifica sobre la
salud de hombres y mujeres y sus riesgos laborales.

» Habilitar recursos para facilitar el trabajo y el trayecto hasta el lugar de trabajo
de las mujeres embarazadas, en caso de prescripcién médica.

* Incluir dentro del reconocimiento médico de la Empresa las pruebas ginecolgi-
cas y de prevencién del cdncer ginecoldgico y de mama de manera voluntaria.

* Mantener en el reconocimiento médico pruebas médicas para hombres de de-
teccion precoz de cdncer de prostata.

* Valoracion por parte de seguridad y salud y del médico responsable de los reco-
nocimientos de pruebas especificas de prevencion de enfermedades para hom-
bres y mujeres.

XII. Conciliacién de la vida laboral y familiar

— Las politicas de conciliacion de la vida laboral y familiar de Rexam no comportan
ningun aspecto discriminatorio entre mujeres y hombres, ni contienen criterios se-
xistas segtn criterio undnime de las partes. En cambio de las encuestas recibidas
de los empleados se solicita para este plan la especificacion de tales medidas.

— Partiendo de esta situacion el objetivo que se marca el Plan de Igualdad de Rexam
en relacidn con esta materia es garantizar la aplicacion de las actuales medidas
tendentes a fomentar la conciliacién de la vida familiar y laboral, las cuales supo-
nen en muchos aspectos mejoras sustanciales sobre lo regulado por el Estatuto de
los Trabajadores y por el Convenio Sectorial.
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— Medidas de accién positiva especificas:

» Difundir a través de los canales de comunicacién propios de la Compaiiia las
medidas expuestas en el objetivo.

* Reduccidén de jornada para mujeres embarazadas: Las trabajadoras embaraza-
das, las tres semanas inmediatamente anteriores a la fecha prevista del parto,
previa acreditacién documental de manera suficiente a juicio de la Compaiiia
de dicha fecha prevista, tendran derecho a reducir su jornada laboral en 2 horas
diarias manteniendo la trabajadora su retribucién bruta inalterada en tanto dure
la referida reduccién. El horario de dicha reduccién se fijard a eleccién de la
trabajadora (retrasando la entrada al trabajo, adelantando la salida o combinan-
do ambas opciones) si bien el horario elegido deberd mantenerse inalterado du-
rante todo el tiempo que la reduccion dura. La presente reduccion de la jorna-
da habrd de aplicarse necesariamente en computo diario, no contempldndose
por tanto la acumulacién de la misma en cémputo superior al diario.

* Enlamedida de lo posible, se tratard de no fijar reuniones a ultimas horas de la
tarde para que la necesidad de rentabilizar el tiempo sea la misma para todas las
personas trabajadoras. (Entendiéndose ultima hora de la tarde todo lo que so-
brepase las 17:00 como hora fin de la reunién).

* Mejorar la regulacion contenida en el articulo 37.5 del Estatuto de los Trabaja-
dores relativa a la reduccién de jornada por guarda legal, haciendo extensivo el
derecho a la referida reduccién por guarda legal a aquellos trabajadores que
tengan a su cargo a algtin menor de 10 afios.

* Informar y concienciar a la plantilla masculina en el disfrute de manera com-
partida de aquellos derechos laborales tendentes a la conciliacion de la vida fa-
miliar y laboral alli donde la legislacion lo permita: tales como reduccién de
jornada por guarda legal, permiso por lactancia, permiso por maternidad y su
cesion parcial a favor del padre, etc...

* Continuar flexibilizando, en la medida de lo posible, los cambios de turnos en-
tre propios compafieros/as.

* En caso de parejas legalmente establecidas como matrimonio o parejas de he-
cho, en la medida de lo posible, se tratard de que coincidan en un mismo turno.
Previa peticién del matrimonio/pareja de hecho.

XIII. Seguimiento y evaluacién

— El objetivo que se persigue con el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad
de Rexam es el de comprobar los resultados obtenidos de la ejecucién del Plan en
la empresa asi como analizar el Proceso de Desarrollo del Plan.

— Se constituird la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Rexam, cuya
composicidn serd paritaria e integrada por miembros de la Compaiiia y de la Re-
presentacion Legal de los Trabajadores, elegidos de entre las partes firmantes, de
cara a establecer mecanismos y foros de trabajo conjunto que permitan realizar un
seguimiento periddico de los resultados derivados de las medidas adoptadas que
este Plan recoge.

— La referida Comision se reunird obligatoriamente una vez al afio, desde el poste-
rior a la firma del presente Plan de Igualdad, a fin de analizar y evaluar los datos
anuales y emitir un informe valorando el grado de cumplimiento del Plan inclu-
yendo a él las recomendaciones pertinentes.

— La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Rexam sera también la en-
cargada de identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades en la Compaiifa de acuerdo con el com-
promiso adquirido, y de trasladar las mismas a la Direccién de la Compaiifa para
la negociacién colectiva.

XIV. Comunicacién

— La Compaiiia, con el fin de comunicar, informar y sensibilizar a toda la plantilla
sobre su compromiso con la igualdad y sobre las actuaciones emprendidas para
desarrollarlo, entre las cuales se encuentra la negociacién del presente Plan de
Igualdad con las medidas que el mismo contiene, se compromete a desarrollar en
los canales de comunicacién una linea diferenciada de comunicacién sobre Igual-
dad de Oportunidades. Dicha linea constituird el cauce a través del cual se instru-
mentaran las medidas de comunicacion acordadas en el presente Plan y se divul-
gardn aquellas informaciones relacionadas con esta materia.
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XV. Compromiso de la direccién

— Con el objeto de explicitar el compromiso de la Direccién de Rexam en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las condiciones de trabajo,
la organizacién y funcionamiento interno de la Compaiiia y la responsabilidad
social, se firm¢ y difundi6 a través de la intranet la declaracién formal de compro-
miso.

— Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad de manera undnime valoran
como muy positivo su contenido y afrontan las lineas de actuacién apuntadas en
el mismo en un clima de consenso y colaboracion de cara al logro de los objetivos
especificados en el mismo.

Art. 44.  Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo en el trabajo y protocolo de actuacion.

Art. 44.1. Planteamiento general.—Como primera concrecion de su iniciativa, las
partes han considerado oportuno regular expresamente la problematica del acoso sexual en
las relaciones laborales, dando asi una nueva dimensidn a la vinculacion existente entre de-
rechos fundamentales y contrato de trabajo, dado que aquel comportamiento puede afectar
a derechos tan sustanciales como el de no discriminacién — articulo 14 de la Constitucién
Espafiola— el de intimidad —articulo 18.1 de la misma—, ambos en clara conexién con el res-
peto debido a la dignidad de la persona — articulo 10.1 de la citada norma fundamental-.

Ello se lleva a cabo por entender que esta no es tanto una cuestién de sexualidad —aun-
que se manifieste, precisamente, a través de ella cuanto, basicamente, de discriminacién la-
boral por razén de sexo —con independencia de que luego se generalice la proteccién, inclu-
yendo tanto a las mujeres como a los hombres como eventuales sujetos pasivos-. En esta
construccion, el acoso sexual es concebido como una imposicion indeseada de requerimien-
tos sexuales en el contexto de una relacién de poder desigual.

En esencia, pues, el acoso sexual discrimina fundamentalmente a un grupo —las muje-
res— en base a su sexo, constituyendo un comportamiento que afecta y grava decididamen-
te su status como trabajadoras, por lo que representa un serio obstaculo para su integracion
en el mercado laboral, al limitarlas de una manera en la que los hombres no se ven normal-
mente limitados, lo que contradice el principio de igualdad.

Art. 44.2.  Concepto.—Se considerardn constitutivas de acoso sexual laboral cuales-
quiera conductas, proposiciones o requerimientos de naturaleza sexual que tengan lugar en
el ambito de organizacién y direccién de una empresa, respecto de las que el sujeto activo
sepa o esté en condiciones de saber que resultan indeseadas, irrazonables y ofensivas para
quien las padece, cuya respuesta ante las mismas puede determinar una decisién que afec-
te a su empleo o a sus condiciones de trabajo.

La mera atencién sexual puede convertirse en acoso si continta una vez que la perso-
na objeto de la misma ha dado claras muestras de rechazo, sean del tenor que fueren. Ello
distingue el acoso sexual de las aproximaciones personales libremente aceptadas, basadas,
por tanto, en el consentimiento mutuo.

Art. 44.3. El acoso sexual de intercambio.—En este tipo de acoso —constitutivo de
un auténtico chantaje sexual—, la aceptacion del requerimiento de esta naturaleza se con-
vierte, implicita o explicitamente, en condicién de empleo, bien para acceder al mismo bien
para mantener o mejorar el status laboral alcanzado, siendo su rechazo la base para una de-
cision negativa para el sujeto pasivo tanto en uno como en otro caso, con lo que se confi-
gura una situacion de quid pro quo. Se trata de un comportamiento en el que, de uno u otro
modo, el sujeto activo conecta de forma condicionante una decisién suya en el dmbito la-
boral —la contratacidn, la determinacién de las condiciones de trabajo en sentido amplio o
la terminacién del contrato- a la respuesta que el sujeto pasivo dé a sus requerimientos en
el dmbito sexual.

En tanto que existen condicionamientos de trabajo, las personas que pueden estable-
cer tal tipo de conexién son aquellas que tienen poder para decidir sobre los términos del
empleo o de la relacion laboral del sujeto pasivo, es decir, el/la empresario/a —persona fisi-
ca-, los/as directivos/as de la empresa o cualquier otra persona jerdrquicamente superior a
la afectada que tenga un minimo poder para decidir sobre cuestiones que incidan sobre su
trabajo. Eventualmente, pueden ser también sujetos activos de este acoso determinados ter-
ceros que se hallen en situacién de influir, de alguna forma, en la decisién empresarial afec-
tado —clientes, proveedores, etc.

Art. 44.4. El acoso sexual ambiental.—En este tipo de acoso, de consecuencias me-
nos directas, lo definitorio es el mantenimiento de un comportamiento o actitud de natura-
leza sexual de cualquier clase que produzca un contexto laboral negativo para el sujeto pa-
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sivo, creando, en su entorno, un ambiente de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u
hostil, que acabe por interferir en su rendimiento habitual.

Lo afectado negativamente aqui es el propio entorno laboral, entendido como condi-
cién de trabajo en si mismo:

El sujeto pasivo se ve sometido a tal tipo de presidn en su trabajo —por actitudes de con-
notacién sexual- que ello termina credndole una situacion laboral insostenible. La conse-
cuencia negativa directa es normalmente personal —de naturaleza psicolégica— y esta, a su
vez, es causa de una repercusion desfavorable en su prestacion laboral.

Sujetos activos de este tipo de acoso pueden ser los referidos en el anterior articu-
lo 43.3 pero, quizds mds propiamente, los mismos compaifieros de trabajo, en tanto que no
poseen el poder de condicionamiento directo sobre el empleo de la persona afectada.

Art. 44.5. Diligencias informativas previas.—Con independencia de las acciones le-
gales que puedan interponerse al respecto ante cualesquiera instancias administrativas o ju-
dicial, el procedimiento interno de denuncia por acoso sexual deberd iniciarse siempre ne-
cesariamente por escrito a excepcion desde caso de no saber escribir en cuyo caso se podra
realizar de manera oral —firmado por el sujeto pasivo— donde se detallardn las circunstan-
cias de hecho concurrentes; el sujeto activo del acoso; las conductas, proposiciones o re-
querimientos en que haya podido concretarse y, en dltima instancia, las consecuencias ne-
gativas que de €l se han derivado o, en su caso, pretendian derivarse.

La presentacién de la denuncia dard lugar a la inmediata apertura de diligencias infor-
mativas previas por parte de la empresa siempre que no se tenga relacion directa con los he-
chos, especialmente encaminadas —ademds de a verificar la realidad de las imputaciones
efectuadas— a impedir la continuidad del acoso denunciado asi como la concrecién de cual-
quier tipo de represalias sobre el sujeto pasivo, para lo que se articulardn las medidas opor-
tunas.

La denuncia podrd también ser tramitada por la representacion legal o sindical del per-
sonal, a peticién de la persona firmante. De no ser asi, se les dard inmediato traslado de la
misma para su conocimiento y efectos, salvo que otra cosa se indicard, expresamente, en la
propia denuncia.

En las averiguaciones a efectuar no se observard mds formalidad que la de dar trdmite
de audiencia a todos los intervinientes, practicindose cuantas diligencias puedan conside-
rarse conducentes a la elucidacion de los hechos acaecidos.

Durante este proceso —que deberd estar sustanciado en un plazo méximo de siete dias—
guardaran todos los actuantes una absoluta confidencialidad y reserva, por afectar directa-
mente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

Art. 44.6. Resoluciéon.—La constatacion de la existencia de acoso sexual en el caso
denunciado dard lugar, entre otras medidas, a la apertura del expediente contradictorio re-
gulado en el articulo 36 del Convenio a quien resulte ser sujeto activo de aquel, siempre que
el mismo se halle dentro del circulo rector y disciplinario de la empresa.

Articulo 45. Comisién Paritaria—Se crea una Comisién Paritaria integrada por dos
representantes del personal y dos de la Empresa, que podran asistir a las sesiones acompa-
flados de asesores, dos como mdximo por cada parte, y que tendrd como funcidn interpre-
tar las cldusulas de este Convenio, debiendo emitir sus pronunciamientos a cuantas cuestio-
nes controvertidas se la sometan en el plazo mdximo de un mes.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién Paritaria se solventardn de
acuerdo con los procedimientos regulados en el Acuerdo Interprofesional sobre la creacion
del sistema de solucién extrajudicial de conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad
de Madrid en su reglamento.

La solucidn de los conflictos que afecten a los trabajadores y empresarios incluidos en
su dmbito de aplicacidn, se efectuard conforme a los procedimientos regulados en el Acuer-
do Interprofesional sobre la creacion del sistema de solucién extrajudicial de conflictos y
del Instituto laboral de la Comunidad de Madrid y en su Reglamento.

En Valdemorillo, 2017.—Por el Comité de Empresa.—Por la Empresa.
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ANEXO |
TABLAS SALARIALES ANO 2016 (SOBRE LAS QUE SE APLICARA CONVENIO)
RELACION DE FUNCIONES, CATEGORIA LABORAL Y NIVELES/GRADOS SALARIALES

FUNCION - GRUPO PROFESIONAL CATEGORIA NIVEL GRADO SALARIO SALARIO
LABORAL HORA 2013 MES 2016

Sorteadores Peodn 1 1 1247,12

Limpiadores Auxiliar de Fabrica 1A 1330,27

Labores Auxiliares Fabrica

Otras labores asimilables

Operador de Pal/Depal Especialista 22 2 2 1584,86

Operador de Paletizador Auxiliar Administrativo 2A 1637,69

Carretillero

Oficinas: Labores auxiliares

administrativas ¢ técnicas

Operador de Pal/Depal Especialista 12 3 3 1743,35

Operador de Paletizador Auxiliar Administrativo 3A 1796,18

Carretillero 3B 1849,00

Operador de Prensas 3C 1901,83

Almacenero

Oficinas: Labores auxiliares

administrativas/técnicas

Ayte Compras

Operador de Barnizado Oficial 32 4 4 1915,04

Inspector de Calidad Oficial 22Administrativo 4A 1962,14

Operador Relevos 4B 2020,34

Oficinas 4C 2078,54

Operador de Litografia Oficial 22 5 5 2128,43

Mecanico (22) Of. 22 Admvo. Especial 5A 2188,28

Electricista (22) 5B 2248,14

Controlador de Calidad(2?) 5C 2308,01

Oficinas

Operador-Mecénico Litografia Oficial 12 6 6 2369,54

Mecanico (12) Oficial 12 Administrativo 6A 2444,36

Electricista (12) 6B 2519,19

Controlador de Calidad(1?) 6C 2594,01

Oficinas

Mecanico ( 12 Especial) M. Encargado 7 7 2727,05

Electricista (12 Especial) Of 12 Especial 7A 2801,87

Oficinas T.G.M.y/o TGS 7B 2876,69
(Técnicos) 7C 2951,52
Of .12 Admvo. Especial

Supervisor Of 12 J.Equipo Con Supervision L 3099,10

Jefe de Turno M.Encargado sobre trabajadores

Jefe de Equipo T.G.M/T.G.S. cualificados/

Encargado de Seccién Produccién 6 Jefe 12 0 22Advo. Con Direccién

Turno o Técnico o Jefatura sobre

Oficinas: un Dpto/Turno

Jefe 12 0 22 o Dpto. o Seccion

Administrativo 6 Técnico

M. Encargado = Maestro Encargado
T.G.M. = Técnico Grado Medio
T.G.S. = Técnico Grado Superior

* A los trabajadores contratados para prestar servicios en los puestos de trabajo de Paletizador, Carretillero, Auxiliar Admvo, ..se les asignara el
grado salarial 3 desde el inicio.

ANEXO Il
TABLAS SALARIALES ANO 2016 (SOBRE LAS QUE SE APLICARA CONVENIO)
PERSONAL ADSCRITO A LOS NIVELES 8 Y 9 CON ANTERIORIDAD AL XI CONVENIO DE VALDEMORILLO

Supervisor Of 12 J.Equipo Con Supervisién 8 8C 3875,61
Jefe de Equipo M.Encargado sobre trabajadores
Encargado de Seccién Produccién T.G.M. cualificados
6 Turno T.G.S.
Oficinas: Jefe 22 Administrativo Jefe 22Admvo. Jefe
6 Técnico 22Técnico
Jefe Depto. M. Encargado Con Direccién 6 9 9C 5489,07
Jefe de turno T.G.M Jefatura sobre un
Oficinas_ Jefe Dpto. T.GS. Dpto./Turno/Seccion
Jefe # Seccién Administrativa o Jefe 12Admvo.
Técnica Jefe 12Técnico :
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