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Presentacion

En el marco de la “Declaracion para el Dialogo Social (2004)”, el Ministerio de
Industria, Turismo y Comercio, las organizaciones sindicales UGT y CC.OOQ. y
las patronales CEOE y CEPYME firmaron en abril de 2005 un acuerdo marco
por el que establecian un mecanismo estable de colaboracién para el fomento
del desarrollo y la modernizacion de los sectores industriales. En ese contexto,
los firmantes del acuerdo marco consideraron necesario impulsar analisis deta-
llados de esos sectores mediante la puesta en marcha de observatorios indus-
triales. Se constituyeron seis observatorios industriales, entre los que se halla
el de los Fabricantes de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones (TIC).
Como obijetivos generales, se propusieron poner a disposicion de las empresas
—asociaciones empresariales, sindicatos y trabajadores— una herramienta para
el analisis del sector y un foro de encuentro en el que procesar la informacién
sobre sus déficits, sus resultados, sus expectativas y sus demandas. En suma,
facilitar nuevos elementos de innovacion y férmulas estratégicas que ayuden a
mejorar la competitividad de las empresas y asegurar la continuidad del sector
con la creacién de empleo y riqueza.

Para conseguir el cumplimiento de esos objetivos, a propuesta de la
Federacion Minerometalurgica de CC.OO. se realizé un primer estudio de ana-
lisis del sector de fabricantes de TIC para aportar informacion cuantitativa y
cualitativa sobre la estructura, cobertura, contenidos y evolucién de su nego-
ciacion colectiva. Las entidades que participaron en la realizacién de ese estu-
dio fueron el Observatorio de la Negociacion Colectiva de la Confederacion
Sindical de CC.OO0. -representado, en aquella ocasién, por Ricardo Escudero,
Amaia Otaegui y Remedios Menéndez- y la Federacion Minerometalurgica de
CC.00.
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La exitosa experiencia de elaboracién del primer informe el pasado afo ha lle-
vado a la Federacion Minerometalurgica de CC.OO. y al Observatorio de la
Negociacion Colectiva de la Confederacion Sindical de CC.OO0. —esta vez re-
presentado por Wilfredo Sanguineti, Amaia Otaegui, José Antonio Soler y
Remedios Menéndez- a realizar un segundo estudio sectorial, en el que se han
analizado, con especial atencion, las materias de contratacion, estructura sala-
rial y conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar. Puesto que, como se
evidencié con el trabajo precedente, el analisis de la negociacion colectiva en
los sectores de empresas fabricantes de TIC suscita multiples problemas en
los que conviene seguir profundizando, se ha pretendido analizar la regulacion
efectuada por los convenios colectivos aplicables a las empresas del sector
sobre estos especificos bloques tematicos a fin de tener conocimiento de cier-
tas condiciones laborales de los trabajadores que prestan sus servicios en el
mismo.

La utilidad del trabajo realizado aspira a ser la de dar a conocer, con el mayor
rigor y profundidad posible, los contenidos de la negociacion colectiva, para lo
que se han sistematizado multitud de clausulas y se ha realizado un analisis
comparativo que nos permite tener ahora un conocimiento mas aproximado de
las condiciones de trabajo de un sector sometido a unas profundas transfor-
maciones econdmicas y productivas. Y ello ha sido posible, como decimos,
partiendo del estudio ya efectuado, pues las premisas y el contexto en el que
se desenvuelve la negociacion colectiva, asi como todo lo relacionado con los
ambitos de los convenios, ya fueron tratados en el primer estudio. Por todo
ello, entendemos que el interés que suscitara el trabajo es evidente al tratarse
de una contribucion al conocimiento de las condiciones de trabajo de un sec-
tor productivo caracterizado por una fuerte presion competitiva, por nuevas
formas de organizacion y por constantes reestructuraciones empresariales. De
ahi que se haya convenido realizar un analisis en profundidad de la negocia-
cién colectiva a fin de comprobar hasta qué punto responde ésta, de manera
adecuada, a tales realidades.

Para lograr tal fin se ha querido llevar a cabo una metodologia interdisciplinar
(juridica, sociologica y econémica), que habra enriquecido, en buena medida,
la perspectiva del analisis convencional de las empresas de referencia. Como
es obvio, para ejecutar el nucleo central del trabajo relativo a los contenidos de
la negociacién colectiva en el sector de industrias fabricantes de TIC se con-
feccion6 una muestra de convenios colectivos. Los mismos se correspondian
funcional, territorial y temporalmente con los criterios objetivos que delimitan la
investigacion. De su lectura, y posterior contraste, se han extraido las principa-
les ideas y conclusiones del proyecto.
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Asimismo, se ha incorporado al estudio un anexo en el que se aglutinan los
contenidos basicos de los convenios colectivos aplicables al sector de las em-
presas de TIC con el animo de sistematizar y divulgar sus clausulas mas rele-
vantes y, en un futuro, abordar los problemas que ellas comportan. Las clausu-
las ejemplificadoras se han dividido en areas tematicas como el empleo y la
contratacion, la organizacién de la produccién y el trabajo, el régimen econé-
mico o la seguridad y salud laboral. Este método obedece a la intencion de la
Federacion Minerometallrgica de CC.OOQ. de utilizar a corto plazo este material
para disefar y mantener una pagina web de referencia para el sector en la que
figuraran éstas y otras clausulas ubicadas en secciones o vinculos comparti-
mentados por temas globales.
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l.

La negociacion colectiva sobre
modalidades de contratacién laboral en
el sector de fabricantes de tecnologias
de la informacidén y las comunicaciones

1. Premisa

El sector de fabricantes de tecnologias de la informacion y las comunicaciones
viene experimentando desde inicios de la presente década una aguda crisis.
De una situacion de cierto privilegio, tanto en términos de calidad como de ca-
lidad en el empleo, se ha pasado en los ultimos afios, debido a los cambios ex-
perimentados de forma acelerada en esta actividad, a otra en la que las reduc-
ciones de plantillas y los procesos de segregacion empresarial han producido
una importante merma, no solo en el volumen de trabajadores, que ha descen-
dido en alrededor de un tercio, sino también de sus condiciones de trabajo1.

Esta constatacion conduce de manera inevitable a interrogarse por la inciden-
cia que este proceso estd teniendo sobre la negociacién colectiva. Y en espe-
cial sobre un aspecto de la misma particularmente sensible a este tipo de si-
tuaciones, como es el de la regulacion de las modalidades de contratacion
laboral. En concreto, vista la dificil situacion por la que viene atravesando el
sector, cabe preguntarse si la misma estd conduciendo a los sujetos negocia-
dores a adoptar estrategias de facilitacion de la temporalidad en la contrata-
cion, coherentes con un modelo de desarrollo productivo que privilegia la re-
duccidn de los costes salariales como factor decisivo de competitividad, o mas

1 Vid. en esta direccion, con abundante informacion sobre el sector, R. Escudero Rodriguez, A.
Otaegui Jauregui y R. Menéndez Calvo, “Andlisis de la estructura, cobertura, contenidos y evolu-
cion de la negociacion colectiva en los sectores de fabricantes de elementos o productos electro-
nicos, de comunicaciones o precision (TIC)”, Passim.
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bien de aseguramiento de la calidad del empleo, propios de otro modelo de
desarrollo productivo basado en la innovacion, el desarrollo tecnolégico y la
adaptacién a la demanda, para el que la potenciacién de las capacidades y el
compromiso del personal de las empresas juega un papel fundamental.

Conviene no perder de vista, de todas formas, la particular situacién de la ne-
gociacién colectiva en este sector, marcado por una total preponderancia de
las empresas de muy reducidas dimensiones, las cuales conviven con un redu-
cido nucleo de grandes empresas, en muchos casos de propiedad multinacio-
nal. A pesar de que las primeras absorben alrededor del 70% del empleo del
sector, no existe de momento un instrumento convencional Unico que discipli-
ne de manera general las relaciones de trabajo dentro del mismo. Antes bien,
se registra un absoluto predominio de los convenios de empresa, en varios ca-
sos incluso fragmentados en diversos centros de trabajo, los cuales no se en-
cuentran en condiciones de afectar, por su propia naturaleza, a mucho mas del
30% de los trabajadores del sector.

Lo anterior determina que el andlisis que se hara a continuacion deba ser con-
siderado representativo, antes que de la regulacion convencional aplicable de
manera generalizada a la contratacion de trabajadores en el sector, que apare-
ce dominada en la practica por la aplicaciéon de los convenios colectivos pro-
vinciales del metal a los trabajadores de las empresas sin convenio propio, de
la manera como las grandes empresas del mismo -y también algunas de me-
diana dimensién- vienen afrontando a través de la negociacion colectiva el tra-
tamiento de esta decisiva materia.
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2. Un punto central de atencion: la regulaciéon en clave
flexibilizadora de las modalidades de contratacion
temporal estructural

Es importante empezar destacando que la contratacion laboral constituye una
materia que, salvo contadas excepciones, merece la atencion de los convenios
colectivos de las empresas del sector. La importancia de las clausulas sobre
esta cuestion en ellos incluidas no es, sin embargo, uniforme. Mientras algunos
convenios se conforman con realizar meras remisiones a la legislacion vigente,
indicando que la empresa debera cedirse a ella2, otros en cambio contienen
efectivamente estipulaciones de interés sobre la materia, a las que conviene
dedicar una especial atencion.

Entre dichas estipulaciones poseen una especial importancia las relativas a la
regulacién de las condiciones de utilizacién y la duracién de los contratos de
trabajo de duracion determinada regulados por el articulo 15 ET. Estas clausu-
las son relativamente abundantes dentro de la negociacién colectiva del sector,
al encontrarse presentes en alrededor de las dos terceras partes de los conve-
nios estudiados. Como se vera a continuacién, las mismas se vinculan exclusi-
vamente con la regulacion de dos de las modalidades de contratacion previs-
tas por dicho precepto: el contrato temporal para obra o servicio determinado
y el contrato eventual por circunstancias de la produccion, procurando por lo
general, en ambos casos, no sélo adaptar su empleo a las peculiares caracte-
risticas de las actividades productivas que se llevan a cabo en este sector, sino
hacer posible su instrumentacion al servicio de determinadas estrategias em-
presariales que han hecho de la temporalidad una herramienta privilegiada de
gestion.

2.1. La relativizacion de la causa y la tipicidad del contrato temporal para
obra o servicio determinado

Aprovechando la amplia remision del articulo 15.1.a ET a los “convenios colec-
tivos sectoriales estatales y de ambito inferior, incluidos los convenios de em-
presa” para que procedan a “identificar aquellos trabajos o tareas con sustanti-
vidad propia dentro de la actividad normal de la empresa” susceptibles de ser

2 Por ejemplo, el convenio de la empresa Bomabardier European Investiments (articulo 9).
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cubiertas a través de esta modalidad contractual, alrededor de un tercio de los
convenios estudiados se ocupan de regular los supuestos en los que su utiliza-
cién resulta procedente.

Entonces la clausula mas frecuentemente utilizada es aquella que vincula el
empleo de este contrato con dos tipos de trabajos o tareas, a los cuales se de-
clara expresamente dotados de los requisitos legales de “autonomia y sustan-
tividad propia”:

a) “Los trabajos que sean pedidos por los clientes de forma singularizada y
queden soportados por un encargo temporal, o un encargo marco”.

b) Los “programas de investigacion y desarrollo de nuevos productos, hasta el
momento de su fase de fabricacion”s.

En principio, la primera de dichas estipulaciones encontraria amparo en el he-
cho de que, de acuerdo con el articulo 15.1.a ET, la exigencia de “sustantivi-
dad” de la obra o servicio a atender a través de este contrato se predica “den-
tro de la actividad normal de la empresa” y no respecto de ésta. No habria
inconveniente, asi pues, para que dichas actividades sean similares a las nor-
males u ordinarias de ésta, como ocurre aqui, siempre que sea posible enten-
der que poseen adicionalmente el atributo de la temporalidad. No obstante,
debe tenerse en cuenta que, llevado hasta sus ultimas consecuencias, el su-
puesto antes mencionado es capaz de hacer posible la calificacién como tem-
poral de cualquier actividad o tarea, siempre que sea posible vincular su reali-
zacion a algun tipo de de demanda proveniente del exterior. Es decir, a un
“pedido” o “encargo” singularizado, cuya duracion, por definicion, no es indefi-
nida. Poco importa que la sociedad que los ejecuta se dedique de manera per-
manente y continuada a la realizacion de este tipo de actividades o que se tra-
te de pedidos que satisfacen necesidades constantes de las empresas que los
encargan, a pesar de que, en ambos casos, su temporalidad resulta altamente
discutible. La mera existencia de un pedido proveniente del exterior termina, de
este modo, por legitimar sin mas el recurso al contrato en cuestién, para que
asi las labores a realizar para atenderlo coincidan con la actividad permanente
de la empresa y pueda ser absorbidas por ésta.

Del mismo modo, no parece que los programas de investigacion y desarrollo
de nuevos productos tengan por qué ser considerados, a priori y en todo caso,
como justificadores de contratos de naturaleza temporal. Ello dependera de las

3 De este modo, entre otros, los convenios de las siguientes empresas: Alcatel Espana (clausula 11),
Alcatel Espacio (Clausula 10), Amper Soluciones (articulo 16), Nexans Iberia (Clausula 11) y Novo
Comlink Espana (clausula 11).
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circunstancias propias del desarrollo de la actividad productiva de la empresa y
su peculiar forma de organizacion, asi como de las caracteristicas del producto
del que se trate y la investigacioén a él vinculada, sin que sea posible presumir,
tampoco aqui, como hacen los convenios citados, que toda labor de este tipo,
mas aun tratandose de empresas con un marcado perfil tecnolégico como las
aqui consideradas, deba tener necesariamente caracter temporal. La misma
observacién puede ser hecha, por lo demas, a la referencia que hace algun
convenio# a los “programas de introduccién de nuevos productos” y a los “pro-
gramas y preparacion y lanzamiento de nuevos proyectos” como supuestos
adicionales en los que seria valido el empleo de estos contratos. Naturalmente,
la celebracion de contratos temporales para una obra o servicio determinado
solamente resultara justificada cuando sea posible atribuir a estas actividades,
ab initio y en funcién de sus caracteristicas intrinsecas, alcance temporal.

Estas observaciones hacen recomendable que los negociadores de los conve-
nios colectivos mantengan una actitud mas critica ante esta clase de estipula-
ciones que, a despecho de su aparente sustento causal, son capaces de fo-
mentar cada vez mayor eventualizacién de las relaciones de trabajo en el
sector si son utilizadas de manera consciente con dicho proposito.

Al lado de lo anterior, debe tenerse presente también la tendencia de ciertos
conveniosS a atribuir a este contrato labores que, en principio, deberian ser
atendidas a través del contrato eventual por circunstancias de la produccion.
Asi ocurre cuando se afirma que este tipo de contratos pueden ser celebrados
“para cubrir aquellas tareas o trabajos suficientemente diferenciados por el vo-
lumen adicional de trabajo que representan”, afiadiendo que su ejecucién ha
de ser “aunque limitada en el tiempo”, también “de duracién incierta”. Esta
practica, que atenta contra la tipicidad de las modalidades de contratacion re-
guladas por el ET, estaria encaminada a eludir los limites temporales a los que
el articulo 15.1.b vincula la celebracion del segundo de los contratos mencio-
nados, posibilitando asi la existencia de una suerte de contrato eventual de ili-
mitada duracién. Su falta de amparo legal resulta, por ello, notoria.

Finalmente, fuera por completo del ejercicio legitimo de la tarea de especifica-
cién asignada por el legislador a la negociacién colectiva, se encuentra la indi-
cacion de algun convenio colectivo® en el sentido de que “las obras o servicios

4 Convenio de la empresa Samina-SCI Espana (clausula 12.a).
5 Es el caso de los de las empresas Industrias de Optica e Indoptica (articulo 31), Miesa
Mantenimiento (articulo 23.1.b) y PEAPSA (articulo 30.1.b).

6 En concreto, el convenio colectivo de la empresa Siemens Dematic (articulo 18).
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determinados” a atender a través del contrato del que se viene tratando “pue-
den consistir en labores polivalentes y de caracter complejo no susceptibles de
ser plenamente individualizadas”.

2.2. La extensioén de la duracién del contrato eventual por circunstancias
de la produccién

Las posibilidades que el articulo 15.1.b reconoce a la negociacién colectiva
para regular el uso del contrato eventual por circunstancias de la produccion
son bastante mas amplias que en el caso del contrato temporal para obra o
servicio determinado. De acuerdo con este precepto, las opciones de interven-
cién de la autonomia colectiva se extienden a tres extremos distintos de la re-
gulacién del mismo:

a) La determinacion de “las actividades en las que pueden contratarse trabaja-
dores eventuales”.

b) La fijacion de “criterios generales relativos a la adecuada relacion entre el
volumen de esta modalidad contractual y la plantilla total de la empresa”.

c) La modificacion de su “duracién maxima” y “el periodo dentro del cual se
pueden realizar”, la cual debera llevarse a cabo “en atencion al caracter esta-
cional de la actividad en que dichas circunstancias se puedan producir” y ex-
clusivamente a través “convenio colectivo de ambito sectorial estatal o, en su
defecto, por convenio colectivo sectorial de ambito inferior”.

Pues bien, ni la primera ni la segunda referencia merecen, tratandose de los
convenios del sector considerado, la atencidén de los sujetos negociadores,
que se concentra de manera exclusiva en la tercera. Lo primero es consecuen-
cia, seguramente, de la mayor precision conceptual con la que es identificada
la causa de temporalidad en este segundo supuesto, que abre menos espacios
para la concrecién que su equivalente del articulo 15.1.a, tanto en sentido am-
pliatorio como restrictivo. Menos comprensible resulta, en cambio, que no se
registren aqui, lo mismo que en la mayor parte de la negociacién colectiva de
los diversos sectores, intentos de establecer de forma paralela limites cuantita-
tivos al uso de esta modalidad contractual. Esta es una practica, con todo, a la
que habria que recurrir con prudencia, ya que la fijacion de porcentajes “vali-
dos” o “legitimos” de eventualidad puede tener un efecto contraproducente
sobre la valoracion de la causalidad del uso de este contrato. Maxime cuando
los mismos superen la que puede ser considerado una utilizacion racional de
esta modalidad. Cualquier referencia a estos limites deberia, por ello, ademas
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de responder a criterios objetivos de cuantificacioén, ser inferior, no sélo a los
indices generales de uso de esta modalidad, sino también a los que se regis-
tran en el sector del que se trate.

La falta de tratamiento de las materias mencionadas deberia determinar, si nos
ceflimos de manera estricta a las previsiones legales, una total ausencia de re-
gulacién de este contrato por parte de los convenios estudiados, toda vez que
la posibilidad de modificar su duracién maxima y el periodo dentro del cual ha
de ser computada se encuentra reservada por el articulo 15.1.b ET exclusiva-
mente a los convenios sectoriales, bien estatales o de &mbito inferior. Una con-
dicion que no retne ninguno de ellos, al ser todos de empresa, como ha que-
dado dicho. El hecho de que el maximo legal de “seis meses, dentro de un
periodo de doce meses” tenga caracter indisponible para la negociacién colec-
tiva de empresa no ha impedido, sin embargo, a los sujetos negociadores de
los convenios en cuestion pactar clausulas dirigidas a extender la duracién de
este contrato hasta hacerla coincidir con el limite de doce meses dentro de un
periodo maximo de cémputo de dieciocho, al que en principio no tienen acceso.

Los expedientes utilizados para ello por un nimero nada desdefiable de con-
venios colectivos, no muy alejado de la mitad de la muestra, han sido dos. El
primero de ellos esta representado por la introduccién, haciendo caso omiso
de las previsiones legales, de una clausula en virtud de la cual se amplia sin
mas la duracién posible de los contratos eventuales hasta dicho limite?. Mas
frecuente, sin embargo, es que los convenios en cuestién se valgan de “clau-
sulas de apertura”, a través de las cuales los sujetos negociadores optan por
acogerse a la regulacion de la materia contenida en el sector que les resulta en
principio de aplicacién —en este caso, diversos convenios provinciales de la in-
dustria siderometallrgica— dentro de la cual se encuentra en principio prevista
dicha extension temporals.

Estas dos formas de proceder no son susceptibles de la misma valoracién.
Mientras en el primer caso nos encontramos ante una practica de manifiesto

7  En este sentido, los convenios de las empresas Miesa Mantenimiento (articulo 23.a), Radiosonido
(articulo 14), Sanmina-SCI Espana (articulo 12.a), Tecnology Engineering Design and Manufacturing
Europe (articulo 20), y Sanyo Espana (articulo 13).

8 Entre los convenios que recurren a este mecanismo se cuentan los de las empresas Actaris
Contadores (articulo 24), AMPER Programas de Electronica y Comunicaciones (clausula 34),
Dimetronic (articulo 8.b), Industrias de Optica e Inddptica (art 29, aunque con remision al convenio
sectorial de las industrias extractivas del vidrio y la ceramica y venta al mayor de esos materiales),
Lagun SIPI (articulo 14), PEAPSA (articulo 30), Siemens Dematic (articulo 18) y Tecnimagen (articulo 11).
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caracter ilegal, que deberia por tanto haber sido objeto de observacién por
parte de la autoridad laboral competente de acuerdo con lo previsto por el arti-
culo 90.5 ET, en el segundo la opcion de abrir el ambito del convenio a la apli-
cacion de otro de nivel superior en una materia concreta es susceptible de un
juicio mas matizado. Entre otros argumentos, debido a que la ampliacion de la
duracion de este contrato ha sido decidida en un ambito en principio autoriza-
do para ello, no habiendo hecho el convenio colectivo de empresa mas que
acogerse a ella.

De todos modos, el hecho de que sea posible admitir formalmente la legalidad
de este segundo tipo de clausulas no debe hacernos perder de vista su falta de
adecuacion respecto de la causa que justifica el caracter temporal de este con-
trato. Y es que la ampliacién por la negociacién colectiva de la duracién maxi-
ma de este contrato hasta el limite anual antes indicado es capaz de permitir
que se atiendan a través de él necesidades “eventuales” o “estacionales” de
un afo o incluso mas duracién. Algo que constituye, como salta a la vista, una
contradiccion en sus propios términos. Como salta a la vista, ésta es una con-
sideracién que no conduce per se a la anulacién de las clausulas en cuestion,
toda vez que éstas cuentan con el respaldo de la ley, que de forma expresa in-
troduce a través de ellas una relativizacion de la en principio estricta definicién
de la causa que justifica la celebracion de este contrato. Pero que deberia, al
menos, inducir a los sujetos negociadores, especialmente por el lado sindical,
a reconsiderar la aceptacion mas bien pacifica que de ellas se hace en los con-
venios colectivos, incluso cuando existen, como es el caso, obstaculos forma-
les para ello. Una aceptacién que esta permitiendo que, en la practica, esta
modalidad termine por transformarse en una figura distinta, dirigida a permitir
la cobertura de necesidades productivas de ciclo medio e incluso largo a tra-
vés de contratos de duracion determinada.

Naturalmente, frente a este panorama, una de las practicas mas recomenda-
bles de cara a favorecer una mejora de la calidad en el empleo esta constituida,
por paradodjico que parezca, por la no utilizaciéon de la potestad antes referida,
bien guardando silencio sobre el particular, cosa que hace por cierto mas de la
mitad de los convenios estudiados, o bien reafirmando expresamente la aplica-
cién en su ambito de los maximos legales, como de hecho ocurre con algunos
de ellos®.

9 Vid., en esta direccion, aunque recurriendo a técnicas distintas, los convenios colectivos de las
empresas Areva T & Derecho Ibérica (articulo 10.3) y Leventon-Centro de Trabajo de Sant Esteve
de Sesrovires (articulo 7.2).



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
de la informacion y las comunicaciones de fabricantes de TICs 19

3. Un cierto interés por los contratos formativos y a
tiempo parcial

Las clausulas que hasta aqui han sido resefiadas pueden ser consideradas re-
presentativas de auténticas tendencias dentro de la negociacion colectiva del
sector de fabricantes de tecnologias de la informacién y las comunicaciones.
No ocurre lo mismo con las que se mencionan a continuacién, cuya menor in-
cidencia permite valorarlas como expresivas solamente del interés de ciertos
convenios por regular determinadas materias, haciendo uso de los espacios
abiertos para ello por la legislacion vigente.

Estas clausulas estan referidas a modalidades de contratacion distintas de las
temporales en sentido estricto previstas por el articulo 15 ET, como son los
contratos formativos y a tiempo parcial y de relevo disciplinados por los articu-
los 11 y 12 del mismo cuerpo legal.

La presencia de clausulas reguladoras de los contratos en practicas y para la
formacién aparece en menos de la cuarta parte de los convenios estudiados.
En el caso de los primeros, la Unica materia que es objeto de tratamiento es la
retribucion de los trabajadores en practicas. Ello se debe al hecho de que este
tema, conjuntamente con el relativo a la duracion del periodo de prueba, son
los Unicos aspectos del régimen juridico de este contrato que el articulo 11 ET
deja en manos de la negociacién colectiva de empresa. La determinacion de
“los puestos de trabajo, grupos, niveles o categorias profesionales objeto de
este contrato”, asi como de su duracion, se encuentran reservados, en cambio,
a “los convenios colectivos de ambito sectorial estatal o, en su defecto, los
convenios colectivos sectoriales de ambito inferior”, por o que no resulta posi-
ble una intervencion de los sujetos negociadores de menor nivel10. Ahora bien,
a la hora de fijar el salario de los trabajadores en practicas, los convenios supe-
ran, como no podia ser de otro modo, los minimos legales de 60 y 75% del sa-
lario correspondiente a las labores desarrolladas, segun se trate del primer o
segundo afio de duracion del contrato, recurriendo a cuantias diversas, como

10 Con todo, algun convenio colectivo, desoyendo esta restriccion, lleva a cabo una delimitacion del
ambito funcional de aplicacion de este contrato, a la que es posible atribuir por obvias razones un
valor meramente declarativo. Se trata del convenio de la empresa LM Composites Toledo, en cuyo
articulo 7 se indica que, dado que “el puesto de trabajo debera permitir la obtencion de las practi-
cas profesionales adecuadas al nivel de estudios cursados”, sélo resulta posible recurrir a esta mo-
dalidad contractual “para las actividades referidas a los grupos profesionales |, II, lIl, IV'y V del pre-
sente convenio”.



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
20 de la informacion y las comunicaciones de fabricantes de TICs

el 65y el 80 %, respectivamentel?, el 70y el 90%12 0 el 75y el 92%13, sin que
sea posible encontrar dentro de los mismos alusion alguna al criterio que sirve
de fundamento para la fijacién de una u otra.

Una situacion semejante se produce en el caso de los contratos para la forma-
cion, donde la mayor parte de los convenios de empresa que se ocupan de su re-
gulacion se limitan a fijar las retribuciones de los trabajadores contratados me-
diante esta modalidad, bien mediante de la mencién de cantidades concretasi4, o
bien a través de la remisién a tablas salariales especificamente previstas para los
mismos15. Con todo, existen aqui ciertos convenios que van mas alla, ya sea fijan-
do las concretas categorias de trabajos susceptibles de ser cubiertos a través de
esta modalidad contractuallé, estableciendo limites cuantitativos a su
celebracion?, o incluso extendiendo su duracion mas alla de los dos afos previs-
tos en principio por el articulo 11.2.c ET18. La primera de dichas clausulas no pue-
de, al menos en principio, ser considerada ilicita, por mas que no aparezca previs-
ta la posibilidad de su estipulacién por el articulo 12 ET, al no encontrarse
prohibida por éste ni resultar contraria a su naturaleza®. En cuanto a la segunda,

11 Véanse los convenios de las empresas PEAPSA (articulo 30.1.d) y Miesa Mantenimiento (articulo
23.1.c)

12 Convenio colectivo de la empresa LM Composites Toledo (articulo 7).

13 Los convenios colectivos que establecen estos porcentajes son los de las empresas Alcatel
Servicios (clausula 14.1), Alcatel Integracién y Servicios (clausula 14.1), Areva T&D lbérica (articulo
10.2) y Techology Engineering Design and Manufacturing Europe (articulo 20).

14 Es el caso del convenio de la empresa PEAPSA (articulo 30.1.c), por medio del cual se fijan las si-
guientes cantidades: 566,02 euros brutos/mes x 14 pagas para el primer aho, 666,95 euros bru-
tos/mes x 14 pagas para el segundo y 781,32 euros brutos/mes x 14 pagas, a partir del tercero.

15 Segun puede verse en los convenios de las empresas Alcatel Integracion y Servicios (Clausula
14.2), Alcatel Servicios (Clausula 14.2), Areva T&D Ibérica (articulo 10.1) y Techology Engineering
Design and Manufacturing Europe (articulo 20).

16 Se trata del convenio de la empresa LM Composites Toledo, en cuyo articulo 7 se precisa que el
contrato para la formacion “tiene por objeto la realizacion de trabajos que requieren un determina-
do nivel de cualificacion”, por lo que “no sera de aplicacion” cuando se trate de “profesionales no
cualificados y en especial para los grupos VI 'y VII”.

17 Es el caso del convenio citado en la nota anterior, que indica en el mismo articulo que “el nUmero
de trabajadores que la empresa podra contratar por esta modalidad no sera superior al fijado en la
siguiente escala: de veinticinco a cuarenta trabajadores: cuatro. Mas de cuarenta trabajadores: cin-
co”. Esta escala, sin embargo, no supone ninguna mejora respecto de la prevista con caracter ge-
neral por el articulo 7.2 del RD 488/1998, de 27 de marzo, por el que se desarrolla el articulo 11 del
Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos formativos. Antes bien, implica un incremen-
to de los volumenes de contratos para la formacion en los tramos de hasta cinco trabajadores, de
seis a diez y de once a veinticinco, para los que esta norma prevé la contratacion de uno, dos y
tres trabajadores bajo esta modalidad. Con todo, como indican los articulos 11.2.b ET y 7.2 del RD
recién citado, se trata de una escala que tiene caracter dispositivo para la autonomia colectiva.

18 Convenio colectivo de la empresa PEAPSA (articulo 30.1.c).

19 Salvo, claro esta, que las labores a las que se haga alusion no sean, por su propia naturaleza, de
las susceptibles de ser cubiertas a través de esta modalidad de acuerdo con la delimitacion llevada
a cabo por el articulo 12.2 ET.
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debe recordarse que la validez de la fijacion de un nimero maximo de contratos
para la formacion en funcién del tamafo de la plantilla se encuentra limitada por el
articulo 11.2.b ET, en el caso de los convenios de empresa, a los supuestos en
que exista un plan formativo de empresa20. Finalmente, respecto de la tercera de
las estipulaciones resefiadas, conviene tener en cuenta que la ampliacion de la
duracion de los contratos para la formacion hasta el limite de tres afos —o de cua-
tro, tratdndose de minusvalidos— esta reservada expresamente a los convenios de
ambito sectorial estatal o, en su defecto, de ambito sectorial inferior. La ilegalidad
de su fijacién a través de un convenio de empresa, como se hace en el caso que
ha sido citado antes, resulta, de tal modo, manifiesta, al incurrir en el mismo exce-
so que las que extienden indebidamente el plazo maximo de duracion de los con-
tratos eventuales por circunstancias de la produccién. Es mas, quiza sea precisa-
mente por ello por lo que algunos convenios optan, igualmente aqui, por hacer
una remision a los convenios sectoriales provinciales de la industria siderometa-
lurgica, reguladores de esta peculiar modalidad contractual?!. Una decision que
les permitiria “beneficiarse” también de las previsiones que sobre el particular
puedan haberse incluido en ellos?2.

Debe indicarse, finalmente, que la posibilidad prevista por el articulo 11.3 ET de
que la negociacion colectiva establezca compromisos de conversion de los con-
tratos formativos en contratos por tiempo indefinido es recogida en al menos uno
de los convenios estudiados?3, a través del cual se declara el compromiso de la
empresa “de transformar en indefinidos todos aquellos contratos en practicas que
a fecha 31 de diciembre tengan una antigliedad superior a un afo”.

Bastante mas escasa es la presencia de clausulas convencionales relativas a los
contratos de trabajo a tiempo parcial y de relevo. En ambos casos, las estipula-
ciones presentes afectan a unos pocos convenios, que adoptan soluciones sin-
gularizadas para cuestiones concretas relacionadas con el régimen juridico de
estos contratos. Estas pueden tener un claro sentido garantista, como ocurre
cuando se fija una duracién minima para los contratos a tiempo parcial de 15 ho-
ras semanales o 60 mensuales?4, cuando se prevé la obligacion de la empresa de

20 Elemento al que, por cierto, no se alude en el caso de la clausula citada en la nota 17.

21 Como el de la empresa Miesa Mantenimiento (articulo 23.1.c). Debe indicarse, con todo, que el
mismo efecto es conseguido por aquellos convenios colectivos que remiten al convenio colectivo
sectorial correspondiente para todos los aspectos relacionados con la contratacion no regulados
expresamente por ellos. Véase como ejemplo de ello lo dispuesto por el articulo 7 in fine del con-
venio de la empresa LM Composites Toledo.

22 Y eventualmente aplicar los limites cuantitativos que a la utilizacién de esta modalidad puedan ha-
berse impuesto en aplicacion de lo previsto por el articulo 11.2.b ET.

23 Concretamente, en el convenio de la empresa UNISYS Espafia (articulo 82.9).

24 Segun se aprecia en el convenio de las empresas Industrias de Optica e Indéptica (articulo 30).
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celebrar contratos de relevo “para posibilitar la jubilacion parcial, siempre que lo
solicite el trabajador interesado”25, o cuando se introduce el derecho del trabaja-
dor “relevista” conservar el puesto que venia ocupando al concluir su contrato,
siempre que el mismo se mantenga, o a percibir una indemnizacién equivalente a
15 dias de salario por afio de servicios en caso contrario?6. En otros supuestos,
empero, de lo que se trata es, mas bien, de ampliar al maximo las posibilidades
de utilizacién de estos contratos, superando con largueza los minimos legales.
Asi ocurre, emblematicamente, cuando se declara que “durante la vigencia del
presente convenio no podran realizarse mas de 1.400 horas anuales entre ordi-
narias y complementarias, sin que en ningun caso estas ultimas superen el 60%
de las inicialmente pactadas?’. Debe recordarse que, de acuerdo con el articulo
12.5.c ET, el nUmero de horas complementarias no puede exceder el 15 de las
horas ordinarias objeto del contrato, salvo que por convenio colectivo se haya
elevado ese porcentaje, pudiendo llegar en tal caso, como ocurre precisamente
aqui, hasta el 60% de las horas ordinarias contratadas. La falta de acatamiento
de estos limites, bastante improbable en cualquier caso dada su dilatada exten-
sion, viene sancionada, de todas formas, de manera mas severa que la prevista
por el legislador, en la medida en que los convenios que la incluyen indican, de
manera coincidente, que “el incumplimiento de lo previsto en este apartado pre-
sumira que el contrato se ha celebrado a jornada completa”2s.

Aunque es rescatable el interés que algunos convenios demuestran por el contra-
to de relevo, uno de los grandes olvidados por la negociacion colectiva, no puede
dejar de destacarse el muy escaso aprovechamiento que la negociacion colectiva
del sector viene haciendo de las amplias posibilidades de regulacion convencional
del contrato a tiempo parcial previstas por el articulo 12 ET, pese a que ello contri-
buiria a convertirlo en un instrumento al servicio de una gestién mas flexible de las
relaciones de trabajo, no vinculado necesariamente a un mayor nivel de precarie-
dad si se adoptan las cautelas pertinentes desde el lado sindical.

25 Convenio de la empresa LM Composites Toledo (articulo 7).

26 Segun se lee en el convenio de la empresa Navarra de Componentes Electrénicos (articulo 48).

27 Asi, en redaccion coincidente, los convenios de las empresas Miesa Mantenimiento (articulo
23.1.e) y PEAPSA (articulo 30.1.€)

28 Téngase en cuenta que, de acuerdo con el articulo 12.5.h ET, el incumplimiento empresarial del ré-
gimen previsto por la ley y los convenios colectivos para las horas complementarias tiene en princi-
pio como consecuencia Unicamente la no consideracion como conducta laboral sancionable de la
negativa del trabajador a su realizacion. No puede ocultarse, por lo demas, que lo que la clausula
transcrita pretende establecer, a pesar de su deficiente redaccion, no es propiamente que los con-
tratos en cuestion se presumiran celebrados a jornada completa salvo prueba en contrario del ca-
racter limitado de la jornada en ellos pactada, cosa carente de sentido en estos casos, sino la con-
version automatica de los mismos en contratos a jornada completa como consecuencia del
incumplimiento.
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4. La presencia esporadica de compromisos de empleo

Un contenido no infrecuente dentro de la negociacién colectiva del sector, ya
que se encuentra presente en alrededor de una cuarta parte de los convenios
colectivos estudiados, son las estipulaciones en materia de empleo. En la
base de este interés se sitla, sin lugar a dudas, la situacién de crisis por la
que el mismo viene atravesando, que convierte en especialmente relevantes
este tipo de clausulas, seguramente menos importantes cuando la expansién
de la actividad productiva sirve de acicate para la contratacién de nuevo per-
sonal y la mejora de las condiciones de permanencia del ya existente. Es im-
portante observar, de todas formas, que estas clausulas conviven con una po-
litica de facilitacion del empleo de los contratos de trabajo de duracién
determinada, cuyos alcances han sido descritos en el segundo de los aparta-
dos del presente trabajo. En estas condiciones, no es dificil aventurar que las
mismas constituyen, en mas de una ocasion, precisamente la contrapartida
del aumento de los margenes de flexibilidad en el uso de dichos contratos re-
conocida al empresario. Ello conduce a prestarles una especial atencién, tan-
to desde la perspectiva de sus contenidos como de su exigibilidad.

A diferencia de lo que ocurre tratdndose de la negociacién colectiva de otros
sectores, no abundan en el caso del de fabricantes de tecnologias de la infor-
macion y las comunicaciones las declaraciones, pronunciamientos o comen-
tarios de alcance general sobre la politica de empleo o el fomento de la esta-
bilidad de las plantillas2®. Frente a este tipo de pactos, de valor puramente
pedagogico, es posible detectar un conjunto de clausulas que establecen
compromisos concretos en materia de empleo, normalmente vinculadas con
su incremento y la mejora de su calidad. Estas clausulas responden a una va-
riada tipologia, como se vera a continuacion.

En primer lugar estan las clausulas que establecen el compromiso del empresa-
rio de proceder a la contratacién por tiempo indefinido de un cierto nimero de
trabajadores. Esta es una estipulacion infrecuente dentro del sector, ya que so-

29 Siacaso, a titulo puramente de ejemplo, puede verse el convenio de la empresa SEIRT, cuyo arti-
culo 11 indica, sin que ello sea objeto de mayores concreciones en los articulos siguientes, que “el
contrato de trabajo estara basado en el principio de garantia de estabilidad en el empleo”.
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lamente uno de los convenios estudiados la prevé30. Mas habituales son las
clausulas que se vinculan con la mejora de la calidad del empleo, mediante la
previsién de compromisos de conversién de contratos temporales en indefini-
dos. Si se descarta tener en cuenta los supuestos en que lo que hacen los con-
venios es solamente aludir a la posibilidad de llevar a cabo dichas conversiones
de acuerdo con la legislacion vigente3l, dada su evidente inutilidad, es posible
distinguir aqui dos tipos de clausulas: las que prevén la conversién de un deter-
minado numero de trabajadores temporales en fijos32 y aquellas que lo que ha-
cen es disponer dicha conversion, con caracter general y abstracto, para todos
aquellos que cumplan determinados requisitos, por lo general relacionados con
la duracién de sus contratos 33 o0 su antigiiedad34. En ambos casos debe tener-
se en cuenta, de todas formas, que la presencia de este tipo de clausulas no sir-

30 En concreto, el convenio de la empresa UNISYS Espana, que en su articulo 82.10 se compromete
“a realizar un minimo de contrataciones de caracter indefinido ‘ab initio’ por el nimero equivalente
al 2 % de la plantilla media de la empresa a fecha 31 de diciembre del ano anterior”.

31 Que aparece referida en convenios como los de las empresas Alcatel Servicios (clausula 14.5),
Dimetronic (articulo 8.b) y Technology Engineering Design and Manufacturing Europe (articulo 20).

32 Asi, el convenio de la empresa Novo Comlink Espafa, de acuerdo con cuyo articulo 12 “la compa-
Aia se compromete durante el ejercicio 2005, a la conversion en indefinidos de 28 contratos de tra-
bajo de personal directo de los concertados en noviembre de 2002”. En la misma direccion, puede
verse también el convenio de la empresa Raytheon Microelectronics-Malaga, que en su articulo
13.4 prevé que “los cinco trabajadores de plantilla que, a la suscripcion del presente convenio co-
lectivo, se encuentran sujetos a contratos de naturaleza temporal, pasaran a la situacion de indefi-
nidos con fecha de efectos 1 de julio de 2003”.

33 Es el caso del compromiso asumido por la empresa UNISYS a través del articulo 82.9 de su con-
venio colectivo de transformar en indefinidos los contratos en practicas que tengan una antigliedad
superior a un ano, al que se ha hecho referencia antes. Un pacto similar se detecta en el convenio
de la empresa Actaris Contadores, cuyo articulo 24.2 estipula el compromiso de la misma de “pa-
sar a contratos indefinidos, durante la vigencia del presente convenio, los contratos que agoten el
tiempo maximo de duracion”. Mas complejo, y en buena medida discutible, es el texto incluido en
el articulo 26 del convenio de la empresa Digitex Informatica, donde se estipula: a) que el “personal
de estructura” pasara “a ser indefinido cuando alcance un afno de antigliedad en el puesto de res-
ponsabilidad”; b) que el “personal de operaciones adscrito a Centros de Atencion a Clientes sera
indefinido cuando ostente cuatro anos de antigliedad, hasta alcanzar el limite del 30 por 100 de la
plantilla”; y ) que “la empresa se compromete a contratar indefinidamente a todos los trabajado-
res/as con minusvalia certificada igual o superior al 33 por 100, una vez que hayan cumplido el pe-
riodo de prueba”. Las dos primeras estipulaciones resultan cuestionables en la medida en que, en
la practica, mas que prever la conversion en indefinidos de los contratos temporales, lo que hacen
es imponer la temporalidad como via de ingreso en la empresa, supeditando la adquisicion de la fi-
jeza a determinados “periodos adquisitivos”, por lo demas sumamente prolongado al menos en
uno de los casos. Adicionalmente, debe tenerse en cuenta que el porcentaje mencionado en el se-
gundo de los supuestos, mas que favorecer la estabilidad lo que hace es confirmar que la finalidad
de esta clausula es consolidar la temporalidad como forma ordinaria de vinculacion para la activi-
dad a la que viene referido.

34 Puede verse en esta direccion el articulo 13 del convenio de la empresa Eliop, conforme al que “las
contrataciones temporales pasaran a ser contratos indefinidos a partir de la fecha en que se cum-
plan dos afos de permanencia continuada en la empresa”.
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ve para legitimar ab initio la validez de los contratos temporales objeto de con-
versién, que es posible que no respondan en muchos casos a una causa real y
efectiva. Asimismo, conviene advertir que los requisitos establecidos para la
conversion por dichas clausulas no deben ser entendidos en ningun caso como
presupuestos para la adquisicion de fijeza dentro de la empresa. Antes bien,
cualquier contrato de trabajo que no pueda ser vinculado a una necesidad pro-
ductiva de caracter temporal debera, en cumplimiento de lo previsto por la le-
gislacion vigente, ser celebrado por tiempo indefinido.

Con todo, hechas estas salvedades, y teniendo en cuenta que la temporalidad
es un mal enquistado en nuestras relaciones laborales que es preciso combatir
mediante medidas de caracter excepcional como las descritas, este tipo de
clausulas de conversién cumplen una funcién util de cara a la mejora de la cali-
dad del empleo, como lo demuestra el hecho de que el propio articulo 15.5 ET,
luego de la reforma operada en su texto a través del RD-Ley 5/2006, de 9 de
junio, haya recurrido a un mecanismo de este tipo con el fin de combatir dicho
mal. Naturalmente, al imponerse ya a través de esta norma la adquisicion de la
condicion de fijos de todos aquellos trabajadores que hayan estado empleados
temporalmente, mediante dos 0 mas contratos temporales, durante un plazo
superior a veinticuatro meses dentro de un periodo de treinta, la estipulacion
de clausulas convencionales como las descritas sélo tiene sentido si dicho
efecto se vincula a la celebracion de un Unico contrato temporal o se impone
por periodos inferiores al indicado.

En la misma direccion de garantia del empleo, aunque desde una perspectiva
distinta, apuntan las clausulas que imponen al empresario el mantenimiento de
los niveles de empleo existentes, con limitacién o renuncia por parte del mismo
a los despidos por causas relacionadas con el funcionamiento de la empresa
durante el periodo de vigencia del convenio. Aunque infrecuentes en este sec-
tor, nuevamente encontramos al menos un convenio dentro de los estudiados
que introduce un compromiso de esta naturaleza3s.

Lo mismo puede decirse de las clausulas de ciertos convenios que buscan li-
mitar el recurso a formas externas de contratacién, favoreciendo asi el recluta-
miento directo de personal y el mantenimiento de los niveles de empleo de la
empresa. Este tipo de clausulas afectan esencialmente a la utilizacién de los

35 En concreto, el convenio de la empresa Tecnimagen, en cuyo articulo 62 se recoge el compromiso
de la misma de “mantener la plantilla objetivo en 144 trabajadores”, anadiendo que, “de sobrevenir
alguin desajuste” éste “se resolveria solamente mediante la oferta de bajas voluntarias incentivadas,
previa informacién al Comité, no utilizandose en ninguin caso los mecanismos contemplados en los
articulos 51 y 52 del Estatuto de los Trabajadores”.
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servicios de Empresas de Trabajo Temporal, en relacion con las cuales varios
convenios de sector, bien prevén su caracter excepcional3s, bien lo limitan a
determinados supuestos’?, o bien lo condicionan al cumplimiento de ciertos
requisitoss8. Aunque pueda discutirse la aptitud de los convenios colectivos
para restringir validamente las posibilidades de empleo de esta clase de em-
presas previstas por la ley, no cabe duda de la presencia de estipulaciones
como las descritas contribuye de manera relevante su encauzamiento. De alli
que pudiera resultar aconsejable que, a pesar de estar sujeta a las mismas ma-
tizaciones, se plantease la posibilidad de introducir referencias de parecido al-
cance respecto del recurso a las contratas y subcontratas, no para impedir su
empleo como mecanismo al servicio de una eficiente organizacion de los pro-
cesos productivos, sino para evitar que opere como mera herramienta de
transformacion de puestos de trabajo fijos de caracter “interno” en contratos
“externos” de naturaleza temporal. Esta es una preocupacién que, al menos de
momento, aparece de manera muy limitada dentro del sector. Si acaso, es po-
sible encontrar un convenio colectivo que establece, de manera ciertamente
ambigua, que “la direccion de la empresa perseguira, dentro de los parametros
organizativos y econdmicos, evitar la subcontratacion de trabajos que sean
realizables dentro de la misma”s39.

Es importante observar que esta emergencia, todavia timida pero ya relevante,
de las clausulas de empleo en la negociacién colectiva del sector no ha venido

36 Por ejemplo, el convenio de la empresa Eliop, cuyo articulo 13 dispone que “las contrataciones se
realizaran preferentemente de forma directa 0 mediante soluciones distintas de las ETT”. O el con-
venio de Siemens, de acuerdo con cuyo articulo 42, “la empresa se compromete a limitar, en lo po-
sible, y a utilizar en los casos estrictamente necesarios, las contrataciones a través de ETT”.

37 Asi, segun el articulo 7 del convenio de LM Composites Toledo, “los contratos de puesta a disposi-
cion (....) serviran exclusivamente par cubrir actividades ocasionales, tales como las sustituciones
por permisos, bajas, licencias, ausencias imprevistas, vacaciones, inventarios, trabajos auxiliares,
asi como trabajos puntuales de produccion o aquellos que no hayan podido ser cubiertos por la via
habitual de seleccion de personal”. En el caso del convenio de la empresa Navarra de
Componentes Electrénicos, el recurso a las empresas de Trabajo Temporal se limita, segun su arti-
culo 47, ala necesidad de “atender determinadas obras puntuales, acumulacion de tareas, sustitu-
ciones por ILT, vacaciones ...”. Finalmente, el convenio de la empresa Siemens restringe a través
de su articulo 42 dicha utilizacion a tres supuestos: ausencias imprevistas y de duracion incierta
(bajas laborales), vacaciones y “otras circunstancias que puedan ser limitadas en el tiempo y que
aconsejen la contratacion a través de ETT, con un limite de tres meses”. Puede verse también, en
parecida direccién, el convenio de la empresa Industrias de Optica e Indéptica (articulo 32).

38 En este sentido, el convenio de la empresa Siemens exige en el articulo recién citado, adicional-
mente, que la empresa contratada se encuentre acogida al Convenio Colectivo Estatal de
Empresas de Trabajo Temporal, en tanto que el de la empresa Navarra de Componentes
Electronicos afiade a dicho requisito el de que las tareas a realizar “no puedan ser asumidas por
empresas de caracter social” que sean “habituales colaboradoras”.

39 Concretamente, el convenio de la empresa LM Composites Toledo (articulo 9).
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acompafada de la introducciéon de mecanismos dirigidos a asegurar su cum-
plimiento. En este sentido, ni uno solo de los convenios estudiados prevé qué
consecuencias debe asignarse a la falta de acatamiento de este tipo de com-
promisos. Si bien es posible entender que la mayor parte de estas clausulas
forman parte del contenido normativo de los convenios considerados, y que re-
sultan por tanto juridicamente exigibles, resultaria deseable que fuesen esos
mismos convenios los que estableciesen las sanciones aplicables a su incum-
plimiento. De este modo no sélo se evitarian las dificultades derivadas de su
eventual exigencia en sede judicial, siempre problematica al tratarse de clausu-
las creadoras de obligaciones de hacer, dificilmente ejecutables en sus propios
términos en contra de la voluntad del afectado, sino que se favoreceria una po-
litica empresarial de cumplimiento puntual y voluntario de las mismas. En espe-
cial, dado que las clausulas en cuestién se encuentran en muchos casos vincu-
ladas a las estipulaciones que facilitan el uso de las modalidades de
contratacion temporal u otros mecanismos de flexibilizacién del uso de la fuer-
za de trabajo, pudiera ser recomendable que su falta de acatamiento tuviese
prevista como consecuencia, precisamente, la imposibilidad de hacer uso de
tales facilidades. Al no ocurrir asi, nos encontramos ahora mismo ante el de-
sequilibrado intercambio entre unas clausulas de empleo de dificil exigibilidad
en caso de una negativa empresarial a su cumplimiento y unos compromisos
en materia de contratacién flexible que, ademas de resultar en muchos casos
de discutible fundamento causal, resultan aplicables en cualquier caso.
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5. Observaciones finales

Como habra podido comprobarse, si bien existe dentro de la negociacién co-
lectiva del sector de empresas fabricantes de tecnologias de la informacién y
las comunicaciones un evidente interés por regular el uso de las modalidades
de contratacién laboral, y en especial los contratos de duracion determinada,
éste no responde necesariamente a la preocupacion por adaptar su empleo a
la peculiar realidad productiva del mismo o establecer garantias frente a su uso
fraudulento. Antes bien, lo que se trasluce en bastantes casos es mas bien una
vocacion de facilitar su utilizacion para la satisfaccion de necesidades produc-
tivas de dudosa temporalidad, recurriendo para ello a férmulas que, si bien dan
la impresion de encontrarse bajo la cobertura de la legislacién vigente, en la
practica contribuyen a vaciar de contenido la exigencia de causalidad que la
sustenta.

Esta tendencia, funcional sin duda a la adopcién por parte de algunas de las
empresas del sector de una estrategia de enfrentamiento ante su crisis actual
basada en la reduccién de los costes laborales via elevacion de los indices de
temporalidad, convive, de todas formas, con la emergencia de una politica de
introduccion en los convenios colectivos de compromisos de empleo de diver-
so tipo y factura, bien que en un volumen inferior de supuestos y con un evi-
dente problema de exigibilidad.

Naturalmente, estas dos lineas de tendencia no son separables la una de la
otra. Antes bien, seguramente subyace a ellas un cierto intercambio de con-
trapartidas, como ha habido ocasién de insinuar antes. Ahora bien, precisa-
mente por ello, no estaria de mas que los sujetos negociadores de los conve-
nios, y en especial los representantes de los trabajadores, intentasen que el
intercambio entre las mismas se produjese de una manera mas equilibrada.
De un lado, tratando de introducir mayores cautelas en el uso de los contratos
de trabajo de duracién determinada, aunque sin negar su legitima utilizacién
como herramienta de gestion flexible de las variables necesidades producti-
vas de las empresas. Y, del otro, buscando que las clausulas que facilitan el
empleo de estos contratos dentro de los limites legales y con respeto del prin-
cipio de causalidad se vean siempre acompafnadas de la estipulaciéon de com-
promisos concretos en materia de empleo adaptados a la peculiar situacion
de las empresas. Unos compromisos de empleo que deberian, por lo demas,
venir acompafados de mecanismos convencionales de sancién, relacionados
con el acceso a los instrumentos de flexibilidad introducidos por el propio
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convenio, que hagan que su acatamiento no dependa exclusivamente de la
buena voluntad de los sujetos obligados.

Si avanzase en esta deseable direccion, la negociacion colectiva sobre modali-
dades de contratacién laboral estaria en condiciones de realizar una importan-
te contribucién para la consolidacién dentro del sector de fabricantes de tec-
nologias de la informacién y las comunicaciones de ese modelo de desarrollo
productivo basado, a la vez que en la flexibilidad, en el fomento de las capaci-
dades y el compromiso de quienes en él trabajan que es el Unico que estara en
condiciones de sacarlo, a mediano y largo plazo, de la dificil situacién por la
viene atravesando.
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Il

Aspectos basicos de la ordenacidén
salarial en el sector de las empresas
fabricantes de TIC

1. Introduccion

El analisis de los componentes retributivos en el sector de las TIC’S presenta
una serie de particularidades que se reflejan en la gran diversidad de opciones
manifestadas en los convenios analizados. Pese a que este estudio se centra
en un sector concreto de actividad, ello no supone una homogenizacién en la
estructura salarial, sino que los sujetos negociadores han optado por singulari-
zar los elementos que conforman las partidas retributivas. La escasa existencia
de convenios que posean un ambito de aplicacion superior a la empresa, unido
al hecho de que en un alto porcentaje se esté hablando de empresas peque-
nas, genera que la regulacion de condiciones de trabajo quede estrictamente
vinculada a las particularidades propias de cada compafia y, consecuente-
mente, a la situacion y condicionamientos singulares la empresa en cuestion.
Ello provoca que, las conclusiones que se puedan obtener, deban valorarse de
forma global, y no como una pauta aplicable a todos y cada uno de los conve-
nios analizados.

Sin embargo, el hecho de la existencia de un régimen salarial diversificado no
obsta a que puedan extraerse algunas pautas que resultan significativas y que,
en ocasiones, se presentan con una cierta reiteracion.
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2. La segmentacion personal del ambito de aplicacion
salarial: la exclusién convencional y las dobles escalas
salariales

El papel del convenio colectivo como homogenizador e identificador de las
condiciones laborales y, en particular, de las retributivas, sufre un importante
retroceso en los convenios de este sector como consecuencia de la diferencia-
cion de regimenes juridicos aplicables a los sujetos que, en principio, debieran
quedar comprendidos en su ambito. Diferentes son las causas que provocan
esa segmentacion entre grupos de trabajadores. Del andlisis de la muestra he-
mos querido subrayar al menos dos, que desde nuestra perspectiva, provocan
este fendmeno: la exclusién personal convencional y las dobles escalas retri-
butivas.

2.1 La exclusion personal del ambito retributivo de aplicacion
convencional

Aunque la mayor parte de los convenios estudiados incluyen dentro de su am-
bito de aplicacién personal al conjunto de trabajadores pertenecientes a la
plantilla y los que se contraten durante la vigencia del convenio -con las clasi-
cas exclusiones del personal de alta direccion y puestos de responsabilidad-,
existe otro numero importante que amplia considerablemente la exclusion per-
sonal. A diferencia de otros sectores, es resefiable el gran numero de trabaja-
dores que quedan excluidos de la aplicacion conjunta del convenio, derivando-
se de ello una segmentacion a la hora de la aplicacion convencional, con las
repercusiones que ello provoca y a las que mas tarde haremos alusion.

En estos casos, dicha inaplicacion del convenio colectivo suele manifestarse
de dos maneras distintas. Una total, mediante la exclusién del conjunto del
convenio a determinadas categorias de trabajadores*’ y, otra parcial, a través
de la excepcidn aplicativa de materias concretas (entre las que suele incluirse

40 Véanse los convenios de Bormbardier European Investments, (art. 3) y Bormbardier European
Holdings, (art. 3), que excluyen al personal de alta direccion y a los niveles de organizacion jerarqui-
caly Il. De la misma manera el Convenio de Cadiz Electronica, en su articulo cuarto, excluye del
ambito de aplicacion a los directores de planta, directores de departamento y los empleados del
servicio internacional. Por su parte, el convenio de Eliop (art.1) indica que no sera de aplicacion el
convenio a quien lo acuerde con la empresa.
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las prescripciones retributivas) a especificos colectivos que quedan sujetos al
resto de clausulas negociadas colectivamente. Son precisamente estas exclu-
siones retributivas -las mas numerosas-, sobre las que nos vamos a detener.
No podemos establecer una clausula tipo que subsuma las distintas maneras
en las que se produce esa exclusion parcial, dadas las diferentes formulas em-
pleadas convencionalmente. No obstante, frente a algunos convenios que de-
tallan los sujetos excluidos#!, otros hacen una referencia poco concisa de cua-
les son los trabajadores a los que el régimen retributivo general se les puede
excepcionar, dejando en manos de la direccién de la empresa la especificacion
del mismo42.

En otras ocasiones es el propio convenio el que atribuye al trabajador -casi
siempre con la necesaria ratificacién o a propuesta de la empresa- la opcién de
elegir si se vincula al capitulo retributivo negociado, o si prefiere excluirse del
mismo y quedar al margen de lo estipulado convencionalmente43. En estos Ulti-
mos casos, la posibilidad de eleccidn suele quedar directamente vinculada a la
aplicacién al trabajador de un salario por objetivos o no. Por tanto, es la diver-
sidad de sistemas retributivos la que hace que en materia salarial el convenio
sea 0 no de aplicacion. Desde nuestra perspectiva, resulta cuestionable que
las condiciones econdmicas de estos trabajadores no queden establecidas en
el convenio colectivo por el hecho de que el sistema retributivo aplicable se es-
tructure en funcion del rendimiento o de los objetivos. La identificacion de cua-
les son las partidas que debieran delimitar el salario pueden quedar perfecta-
mente definidas colectivamente -como ocurre en numerosos convenios-, con
las garantias de seguridad, publicidad y participacién colectiva que de él se
derivan44.

41 Como se puede comprobar en los convenios de Raytheon Microelectronics Espafna (art. 3),
Sanmina-SCI Espana (art.1) o Bombardier European Investments (art.3).

42 El convenio de Dimetronic indica en su articulo 11 que, “existen otras personas no incluidas en las
mencionadas tablas cuyos sueldos se establecen “ad personam”. Por su parte, el convenio de
Alcatel Espafia en su articulo 1 expone que, para algunos trabajadores con grado 12 o inferior que
estén sujetos a un sistema de trabajo por objetivos, “la compania, fuera del ambito de aplicacion
del convenio, podra aplicar a los integrantes de este grupo, individualmente considerados, politicas
salariales complementarias a las establecidas en el convenio colectivo...”. Asimismo, el articulo 2
del convenio colectivo de Avaya Comunicacion Espafna recoge que el comité de empresa recibira
informacion de las personas excluidas del ambito de aplicacion del capitulo V (salarios) del presen-
te convenio.

43 Tal y como se pone de manifiesto en los convenios de Cadiz Electronica (art. 4), o Sanmina-SCI
Espana (art. 17), entre otros.

44 El convenio colectivo de Alcatel Espafa indica en su articulo 21 la aplicacion para un determinado
colectivo de trabajadores de “su normativa interna”, al margen de lo dispuesto en el convenio co-
lectivo en materia de pluses.
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Como resultado del analisis se comprueba que, aunque con bastantes excep-
ciones#s, la causa de esa exclusion viene producida por la aplicacién de siste-
mas salariales que individualizan las percepciones de los trabajadores, pero sin
definir colectivamente cuéles son los criterios que dan lugar a esa diversidad.
Este hecho, sin duda da lugar a una segmentacion4é de los trabajadores vincu-
lados a la empresa, dividiéndolos en aquellos que salarialmente estan vincula-
dos al convenio y aquellos otros que no. Esta situacién provoca que sean los
contratos de trabajo, los acuerdos, los pactos colectivos o directamente la vo-
luntad empresarial los que jueguen un papel trascendental a la hora de fijar las
retribuciones, relegando en muchas ocasiones al convenio a la determinacion
de otras condiciones de trabajo o a un simple factor de garantia minima de
percepciones4?, sin asumir el protagonismo de identificador de los criterios que
conforma la estructura retributiva.

Entre otras muchas consecuencias, esa individualizacion salarial puede dar lu-
gar al aumento de los margenes discrecionales del empresario o a la falta de
conocimiento del trabajador de las percepciones a las que tiene derecho48
como consecuencia de la ausencia de publicidad de las clausulas que lo deli-
mitan. Asimismo, puede provocar la eliminacion del control sindical en la mate-
ria, a una perdida del papel homogenizador del convenio colectivo, o dar lugar
a diferencias retributivas no objetivizables4®. En cualquier caso, estos efectos
de la individualizacién ocasionan una fragmentacion dentro de una de las con-
diciones de trabajo mas relevante como es el salario, sin unos criterios signifi-
cativos que validen una segmentacién en el ambito de aplicacién personal.

45 De la muestra nos resulta complicado extraer conclusiones definitivas del porqué se producen esas
exclusiones al margen de los supuestos ya mencionados de los sistemas de evaluacion por desem-
peno. En cualquier caso, parece atisbarse una gran dificultad por parte de los sujetos negociadores
del convenio, y particularmente por la representacion de los trabajadores, a la hora de pactar unas
condiciones salariales que abarquen la totalidad de la plantilla. Variables tales como la crisis del sec-
tor, destruccion de empleo, poca presencia sindical, entre otras, creemos no colaboran a facilitar la
elaboracion convencional de un marco salarial que incluya a la totalidad de la plantilla.

46 Incluso algun convenio —concretamente el de Unisys Espana (arts. 10y 11 )-, llega a particularizar
el porcentaje maximo de trabajadores a los que no se les aplicara el incremento salarial pactado en
convenio, lo que ejemplifica esa segmentacion de la que estamos hablando.

47 Como mas tarde veremos, algunos convenios colectivos indican que lo establecido en ellos sélo
supone una garantia minima de percepcion, mencionando sin regular, otros procedimientos “extra
convencionales” que pueden dar lugar a crecimientos salariales.

48 Nos ha llamado particular atencion el anexo Il del Convenio colectivo de Sanyo Espana, el cual in-
dica que, “Durante la vigencia de este Convenio, estos salarios se consideraran como de referen-
cia, en consecuencia, podran existir en cualquiera de los niveles, personas cuyo salario esté por
debajo o por encima del que figura en su correspondiente nivel en este Anexo”.

49 Ello da lugar, como anteriormente se puso de manifiesto en el informe, “a diferencias entre los sala-
rios nominales previstos en los convenios y los realmente abonados a los trabajadores, lo que
constituye un factor de relativizacion de aquellos”.
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Pero frente a estos supuestos, existen en la muestra otros convenios que desde
nuestra optica si recogen suficientemente la diversidad salarial en funcién del
trabajo por objetivos50. En concreto, la recepcioén de los criterios para identificar
las partidas salariales de los trabajadores sujetos a una valoracion por desem-
pefio y los que quedan excluidos, permite incluir dentro del ambito de aplica-
cién del convenio a todos los trabajadores de la empresa. Esta buena practica
evita la individualizacién de las condiciones salariales y la fragmentaciéon entre
aquellos colectivos sujetos a convenio en materia salarial y los que estan exclui-
dos en su aplicacién. Ademas de mantener una unidad normativa en la aplica-
cion retributiva, se evitan los problemas antes mencionados de falta de garanti-
as, publicidad, control sindical o discrecionalidad que, entre otros, genera la
ausencia del tratamiento salarial uniforme al margen del convenio colectivo.

2.2 Las dobles escalas como causa de segmentacion retributiva.
El personal de nuevo ingreso

Como anteriormente se ha sefialado, en este sector existen convenios que ex-
cluyen de la aplicacion salarial general a un conjunto de trabajadores. En otros
supuestos, si bien no se produce esa separacién convencional, si se generan
diferencias retributivas que provocan una segmentacién salarial para un grupo
de trabajadores por causas ajenas al desempefo de la actividad laboral.
Concretamente nos estamos refiriendo a supuestos de dobles escalas salaria-
les vinculadas al ingreso del trabajador en la empresa.

No cabe duda de que la existencia de clausulas que dan lugar a diferencias re-
tributivas vinculadas a las nuevas contrataciones genera una diversificacién en
el tratamiento salarial. De una parte provoca una fragmentacién en el ambito
personal al multiplicarse, so6lo por este hecho, las bases sobre las que se cal-
culan las retribuciones de los sujetos a convenio. De otro lado, la estructura sa-
larial se ve alterada respecto a la “general” dado que los parametros de delimi-
tacion cuantitativa quedan excepcionados para este colectivo.

La mayor parte de los convenios analizados que incluyen este tipo de clausulas
emplean como criterios de diferenciacion la necesidad de permanencia en la

50 Pese, desde nuestra perspectiva, a algunas deficiencias en la estructura salarial, el Convenio de A
Novo Comlink, refleja en su articulo 14 y ss, una identificacion de las diferentes partidas salariales
que componen la estructura retributiva de aquellos trabajadores que estan sujetos a un sistema
por objetivos y aquellos otros a lo que no les resulta de aplicacion este sistema. Mas explicito re-
sulta el Convenio de Audiotecnic Desarrollo, S.L., que diferencia entre las retribuciones del perso-
nal valorado y no valorado, haciendo una descripcion de las diferentes partidas retributivas que
componen el salario para cada grupo de trabajadores.
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empresa por un periodo determinado y/o la contratacion indefinida del trabaja-
dor. También, la medida puede carecer de justificacion expresas! o venir direc-
tamente referenciada en el convenio a través de expresiones tales como “que
la continuidad en la empresa y la fijeza en la misma condicionan la preparacion
y la adaptacién a la organizacién y métodos operativos de la empresa, que di-
ferencian su labor del personal sujeto a contratacion temporal”s2 o que “las
nuevas contrataciones no desempefian en toda su extensién el mismo trabajo
al no tener la formacién y experiencia profesionales”s3.

Esa diferenciacion salarial entre colectivos de nuevo ingreso y “antiguos” pue-
de estar referida a la totalidad de las percepciones del trabajador, o solamente
a algunos conceptos retributivos, con lo que la incidencia es variable en fun-
cién de la opcién adoptada por el convenio y por tanto con una mayor o menor
repercusion en las remuneraciones a percibirs4,

Junto a ello, resultan relevantes las formulas empleadas por los convenios de
este sector para indicar cuéles seran las cuantias a percibir por el personal de
nuevo ingreso. Si bien existen supuestos en donde es el propio convenio el que
expone en sus tablas las percepciones de este colectivo, otros remiten al con-
venio colectivo provincial de referencia la cuantificacién del salario5® o, incluso,
es el contrato de trabajo individual el que asume esta funcién6. Desde nuestra
perspectiva, esta singularizacion provoca una auténtica huida en la aplicacion
del marco general retributivo a ciertos colectivos que, por el simple hecho de
no haber transcurrido un determinado tiempo, se ven abocados a una situacion
no igualitaria respecto del resto de la plantilla.

No obstante, y pese a la existencia de algunas sentencias del TC y del TS5,
creemos que la presencia de este tipo de clausulas provoca disfunciones sala-
riales que afectan a la paridad en las retribuciones por el desempefio de un
mismo trabajo, abogandose por su supresion y por la instauracién de otros
contenidos que no supongan una segmentacion retributiva basada en el simple
hecho de la permanencia en la empresa.

51 La justificacion de la medida no aparece reflejada en los convenios de Indra EWS (arts 52 y 53),
Industrias de Optica y Indéptica (art.53.5), Eliop (art. 7) y NCR Espafia (art. 45), entre otros.

52 Tal y como recoge el Convenio de Siemens Dematic en su articulo 10.1

53 En los términos expuestos por el Convenio de Siemens en el articulo 9 b).

54 Frente a los convenios de Televes, Siemens, Siemens Dematic o Indra, el Convenio de Industrias
de Optica e Inddptica sdlo realiza esta diferenciacion respecto de las primas por calidad y cantidad
de trabajo y el de NCR Espanfa, respecto de la revision salarial.

55 Como ocurre en los convenios de Indra o Siemens Dematic.

56 Tal y como se expone en la clausula adicional tercera del Convenio de Televés.
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3. Estructura

Si, como ya hemos visto, desde la perspectiva personal existen notables dife-
rencias entre los convenios de este sector, dicha diversidad se acrecienta
cuando analizamos los aspectos materiales de la estructura salarial.

La existencia de una estructura salarial, pese a la diversidad con que la autono-
mia colectiva la pueda reflejar, resulta un factor trascendental de ordenacion y
clarificacion de los distintos componentes que conforman el salario. La com-
prensidn de sus elementos por parte de los sujetos implicados es una pieza
esencial para el conocimiento de las cantidades a las que se tiene derecho a
percibir y sustento de posibles reclamaciones en caso de incumplimiento de
los criterios que dan lugar a una determinada percepcion.

Como punto de partida, se ha podido apreciar como no existe una distribucién
salarial uniforme en los convenios estudiados. Es mas, la ordenacion salarial
reflejada convencionalmente es en pocos puntos coincidentes, lo que provoca
que existan escasas similitudes. Pese a ello, algunas coordenadas si presentan
cierta homogeneidad, pudiendo establecerse algunos parametros comunes.

En primer término, se puede observar que el hecho de que en la mayor parte
de los convenios no exista una remision a otros%8 puede indicar, en un princi-
pio, que el convenio se convierte en aglutinador de todas las condiciones de
trabajo y, en particular, de las salariales®9. Asi, esta norma paccionada intenta

57 Hemos preferido no entrar a valorar en este estudio las decisiones -que desde nuestra perspectiva,
son bastante controvertidas en algunos de sus planteamientos-, hechas por el TC en sus senten-
cias 119/2002, de 20 de mayo o 27/2004, de 4 de marzo, para cuyo andlisis mas detenido, asi
como el de otras decisiones jurisprudenciales remitimos a las conclusiones que se efectuaron en
los anteriores Observatorios de negociacion colectiva (2004-2006).

58 En la mayor parte de los convenios no se menciona la aplicacion complementaria o subsidiaria de
otro convenio colectivo, dando lugar a esa autosuficiencia de la que hablamos. No obstante, algu-
nos explicitamente excluyen la aplicacion de otros convenios (Convenio de Alcatel Espana, clausu-
la primera, o el articulo 8 del Convenio Industrias de Optica y Indéptica que excluye también la apli-
cacion de la Ordenanza de Construccion, Vidrio y Ceramica).

59 Aungue en menor ndmero, algun convenio si utilizan la remision a ordenanzas laborales a otros conve-
nios, en algunos aspectos tales como salario base o complementos. En este sentido, puede verse el art.
8 del Convenio de Barayo o el art. 3 del de Lagun Izpi. Pero también, las remisiones tienen en ocasiones
la finalidad de garantizar una percepcion minima, para lo que se vinculan a otros convenios. En concreto,
estos supuestos los encontramos en el Convenio de Navarra de componentes electronicos, en donde su
articulo 16, establece como salario minimo garantizado el dispuesto en el Convenio del Metal de Navarra.
En parecidos términos garantizadores, el Convenio de Miesa Mantenimiento, indica en su articulo tercero
que, si una vez aplicadas las subidas salariales el trabajador tiene una retribucion inferior a la de su cate-
goria en el Convenio del Metal de Vizcaya, se aplicara esta Ultima. Con una finalidad completamente dis-
tinta, el Convenio de Indra (arts.52 y 53) o el de Siemens Dematic (art. 10) remiten al convenio colectivo
provincial de referencia para determinar la remuneracion de los trabajadores de nuevo ingreso.
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asumir un papel de autosuficiencia a la hora de configurar la estructura retribu-
tiva. Sin embargo, como ya hemos manifestado, de la muestra se desprende
que existe un gran niumero de trabajadores que queda excluido de la aplicacion
del régimen salarial, lo que evidencia una falta de armonizacion personal dentro
de su ambito. Ademas, en bastantes ocasiones, el convenio deja abierta la po-
sibilidad a que sea la autonomia individual la que explicite los criterios que se
utilizan para delimitar la estructura salarial. En estos casos, el convenio se con-
figura simplemente como un limite minimo de percepcion, como un suelo ga-
rantizado de retribucion, mas que como una auténtica disposicién convencio-
nal reguladora de las diferentes partidas salariales.

Por otro lado, y también con caracter general, llama la atencién que la negocia-
cion colectiva en este sector no se configura como “un instrumento adecuado
para establecer la definicion y los criterios de una estructura salarial (conceptos
fijos y variables) adecuada a la realidad sectorial y empresarial”, tal y como re-
coge el AINC 2005¢0. La falta, entre otros factores, de una adecuada clasifica-
cién de las partidas salariales, la ausencia de delimitacién causal de cada uno
de los complementos o la carencia de una especificacién de criterios objetivi-
zables, entre otros elementos que mas tarde detallaremos, no avalan la conse-
cucién del objetivo propuesto.

3.1 Percepciones retributivas minimas: el salario base y salario minimo
garantizado

La existencia en este sector de numerosos convenios en los que la retribuciéon
total se encuentra importantemente vinculada a la consecucién de unos objeti-
vos hace que tanto el salario base como los salarios minimos garantizados jue-
guen un papel destacado como suelo de percepciones. Al margen de las fun-
ciones tradicionales del salario base dentro de la estructura salarial -que se
resefiaran mas adelante-, desde nuestra perspectiva en este sector posee una
mayor relevancia cuando los complementos salariales no resultan de aplica-
cion al trabajador, bien por incumplimiento de los requisitos para su abono o
bien cuando, al no encontrase correctamente definidos, no forman parte de la
noémina del asalariado por diferentes motivos. Este mismo papel, aunque con
una mas especifica funcion aseguradora, lo cumple el denominado salario mi-
nimo garantizado en el que el salario base forma parte de su estructura.

60 Tanto en esta version de 2005, como en anteriores, se recoge este criterio. Actualmente y por
Resolucion de 31 de enero de 2006, de la Direccion General de Trabajo, se prorroga para 2006 el
AINC de 2005.



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
de la informacion y las comunicaciones de fabricantes de TICs 39

3.1.1. Salario base

Al igual que la mayor parte de la negociacion colectiva en general, los conve-
nios de este sector suelen diferenciar entre salario baset! y complementos sa-
lariales. El primero, tradicionalmente se ha constituido como la partida mas im-
portante de la retribucion total. Aunque actualmente, no puede afirmarse de
forma taxativa que sea el elemento cuantitativamente mas relevante, si posee
un gran peso especifico en el salario. Junto a ello, la importancia del salario
base se manifiesta también como instrumento delimitador de otras partidas sa-
lariales, ya que numerosos complementos se calculan en funcion de un por-
centaje sobre su cuantia.

Suele venir referenciado a una categoria profesional y explicitado en las corres-
pondientes tablas. No obstante, los clasicos elementos identificadores®2 de su
composicion (retribucion fijada por unidad de tiempo o de obra y la categoria
profesional) no siempre constituyen su Unica esencia®. En concreto, existen
convenios en los que otros elementos que debieran formar parte de los com-
plementos salariales, se incorporan a efectos de su cuantificacioné4. Pero, sin
duda, la formula comunmente empleada consiste en la remision directaé® a las
tablas salariales sin cualquier otra especificacion de su composicion. Esta re-
mision se ha convertido en una constante de la negociacion colectiva, no sélo
desde la perspectiva del salario base sino de cualquier otra percepcion a la que
tenga derecho del trabajador. Con ello, aunque se tenga constancia de las can-
tidades a percibir, se pierde la referencia de la causa por la que se tiene dere-
cho a ese pago, con las repercusiones negativas que esto supone y que anali-
zaremos posteriormente en materia de complementos.

3.1.2 Salario minimo garantizado (SMG)
Junto al salario base, el salario minimo garantizado (SMG) es otro factor retri-

butivo que también posee una gran trascendencia en este sector, dadas las
peculiaridades derivadas de los efectos de las retribuciones por objetivos. La

61 Independientemente de las acepciones que cada convenio utiliza.

62 Asi, el Convenio de Audiotecnic desarrollo (art. 23) se remite directamente al TRET, al igual que el
de NCR Espana (art. 40) o el Convenio de Raytheon Microelectronics Espana (art. 33) define expre-
samente los elementos configuradotes.

63 Algun supuesto particular (Convenio de Barayo arts. 24 y 25) remite todavia para su identificacion
al Decreto 2380/1973 y a la Ordenanza Laboral de Siderometalurgia.

64 Como, por ejemplo, los convenios de Actaris contadores, donde se incluye en el salario base el
plus de transporte y distancia (art. 30) o Atlinks (art. 12), que incorpora un gran numero de comple-
mentos salariales.

65 Taly como se recoge en los convenios de Dimetronic (art. 11), Indra EWS (art. 55), Lagun Izpi (art.
3), Leventon (art. 19) o Protecciones Eléctricas de Alta Precision (art. 4).
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importancia se pone de manifiesto por el gran nimero de convenios que lo re-
cogen, lo que lleva a plantearse el porqué de su asiduidad. Desde nuestro pun-
to de vista la, en ocasiones, deficiente estructura y definicién de las partidas
salariales, la complejidad y discrecionalidad que muestran muchas clausulas
referidas a la valoracion del trabajo realizado, unido a lo intrincado de algunos
sistemas de retribucion por incentivos, puede hacer que los sujetos negocia-
dores opten por reflejar una garantia minima de salario que sea independiente
de estos factores y venga referida a partidas mas objetivizadas.

El SMG no es un elemento que directamente se encuentre establecido en la
ley, sino que es la propia negociacién colectiva la que lo introduce en su articu-
lado. Consecuencia de este hecho, la denominacion que se emplea es muy va-
riada®é, aunque posee una misma finalidad: garantizar al trabajador un minimo
retributivo por aplicacién del convenio. Asi, no se puede calificar como una
partida salarial auténoma, sino que esta integrado por un conjunto de ellas que
en cualquier caso percibira el trabajador.

Con caracter general, el SMG esta compuesto en la muestra por el salario base
mas algun complemento, evidenciando una directa relacion con aquella partida
salarial. Respecto a las cantidades que se adicionan, son de variada indole, aun-
que el plus convenio®” (a veces con una naturaleza de dificil clasificacion) suele
formar parte de su estructura. Asimismo, otros pluses como el de antigliedad u
otros complementos personales®® se afiaden a su cuantia. En otros supuestos, y
destacando de nuevo el papel cada vez mas relevante que las tablas salariales
poseen, el SMG viene directamente referenciado en las mismas, sin delimitar sus
componentes, con las repercusiones negativas que derivan del desconocimiento
del origen de su importe. También nos ha resultado relevante como algun conve-
nio®® utiliza el mecanismo de la remision a otro para que sea éste el que delimite la
cuantia del SMG, en vez de efectuarlo directamente en su articulado.

66 Otras expresiones que se asimilan al salario minimo garantizado, y que recoge la muestra son: re-
tribuciones garantizadas (Convenio de A Novo Comlink, art. 14 o Convenio de Alcatel Espana, art.
13), Retribuciones minimas garantizadas (Convenio de Atlinks, art. 12 o Nexan Ibérica, art 14),
Salarios minimos garantizados (Europhone 2000, art. 14), Salario garantizado del grupo (Convenio
de Lucent, art. 21) o Salario inicial de convenio (Convenio de Tecnimagen, art.38).

67 Como ocurre en los convenios de A Novo Comlink (art. 14), Alcatel Espana (art. 13) o Tecnimagen
(art. 38), entre otros.

68 Asi se recoge, entre otros, en los convenios de Ingenico Barcelona (art. 22) y Alcatel Espana (art. 15).

69 En concreto, el articulo 17 del Convenio de Navarra de Componentes Electronicos establece que
“En todo caso, la Empresa garantiza a todas las categorias o niveles salariales, como minimo, las
cantidades que en computo anual determina el Salario Minimo Garantizado del Convenio Provincial
del Metal de Navarra”.
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En definitiva, consideramos como una buena practica negocial en este sector
incluir el SMG dentro del articulado del convenio. La garantia de unas percep-
ciones minimas en un ambito donde la estructura salarial no suele ser uniforme
sino estar vinculada a la adscripcién o no del trabajador a sistemas de evalua-
cién por desempefo supone, al menos, establecer un suelo retributivo que ga-
rantiza esas percepciones minimas. También se evitan, aunque solamente a
minimos, las posibles discrecionalidades que pudieran surgir en la aplicacion
de la politica salarial de la empresa. Asimismo, y aunque como efecto muy co-
lateral, en la mayoria de las ocasiones se emplean en el SMG conceptos sala-
riales fijos, lo que permite, a través de estas cantidades garantizadas, diferen-
ciar las partidas que poseen el caracter variable y las fijas?°.

3.2 Complementos salariales

Si la identificacion de la partida que integra el salario base resulta de facil de-
teccion en la estructura salarial, no podemos afirmar lo mismo cuando estamos
en presencia de los complementos salariales. La division que de los mismos
realiza el articulo 26.3 del TRET no se ha plasmado de forma amplia en los con-
venios analizados. En concreto, los complementos personales, los derivados
del trabajo realizado o los relativos a la situacién y resultados de la empresa no
aparecen generalizadamente en la muestra, sino que, en las escasas ocasiones
en las que se distribuyen las partidas salariales, se opta por la clasificacién que
efectuaba el Decreto de Ordenacion de Salarios de 1973. Derivado de ello se
pierde una oportunidad de actualizar y clarificar los distintos tipos de percep-
ciones a las que tiene derecho el trabajador?1.

Aunque con salvedades, la especificacion de los complementos salariales se
realiza mediante su enumeracion, sin adscripcién a qué grupo de los anterior-
mente enunciados pertenece. Consecuencia de ello, aparte de la pérdida de la
agrupacion y ordenacién de las partidas complementarias, es la dificil aplica-
cién de la regla subsidiaria que sobre consolidacion establece el articulo 26.3
de TRET, al no identificarse claramente cual es el caracter de los complementos.

70 En cierta medida, a través del SMG se pueden diferenciar ciertas partidas fijas de las variables
cumpliéndose, al menos parcialmente, uno de los requerimientos que el AINC realiza en materia
salarial.

71 Incluso hemos detectado algun convenio -Convenio de Technology Engineering Design and
Manufacturing Europe- en el que la estructura salarial aparece incluida dentro de un capitulo tan
amplio como “organizacion y régimen de trabajo”, en donde se exponen clausulas de muy diferen-
te indole, haciendo, por tanto, mas dificil la comprension de cudles son los elementos integrantes
del salario. En otras ocasiones, esa estructura se encuentra deslavazada al no incluir, de forma uni-
ficada, los complementos salariales de forma correlativa, sino en diversas partes del articulado del
convenio, tal y como ocurre en el Convenio de Alcatel Espana.
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Pero sin duda, una de las caracteristicas mas relevantes en el sector es la au-
sencia de identificacion causal de estas partidas. No es comun encontrar en la
muestra convenios que reflejen cual es la causa por la que se satisface una
cantidad al trabajador en virtud de la aplicacion de complementos salariales’2.
Estos, en la mayor parte de las ocasiones, vienen cuantificados en las tablas
salariales pertinentes pero sin identificar cuales son los motivos por los que se
afaden al salario base. Sobre esta practica negocial, los complementos sala-
riales se construyen, simplemente, como un aumento retributivo, sin explicitar
el porqué de esa contrapartida salarial, ni el fundamento por el que se retribuye
una particularidad de la actividad laboral o personal. Tampoco nos parece ade-
cuado que, por medio de un acuerdo posterior al propio convenio, se identifi-
quen qué complementos forman parte de ese contenido, ya que se elimina uno
de los elementos esenciales que la negociacién colectiva debe tener7s.

Son variadas las consecuencias que la falta de identificacién causal de los
complementos genera. Sin animo de ser exhaustivos, esa ausencia provoca un
incremento en las facultades discrecionales a la hora de reconocer una partida
complementaria al trabajador, ya que la carencia de especificacién de las ba-
ses que los conforman hace posible su no inclusién como una partida retributi-
va mas. Vinculado con lo anterior, la tendencia salarial homogenizadora que el
convenio posee pierde su eficacia, al no garantizarse causalmente su percep-
cién para todos los trabajadores que cumplan con los requisitos que se hubie-
sen establecido para su pago. Junto a ello, cualquier reforma en la estructura
salarial que alterase el esquema de las partidas complementarias podria dar lu-
gar a la supresion de alguna de esas cantidades, al no existir una justificaciéon
para su pago. En suma, la ausencia o deficiente delimitacién causal de los
complementos salariales supone la pérdida de garantias que incide fundamen-
talmente en su satisfaccion, haciendo mas dificil su reclamacién al desconocer
cudles son sus elementos configuradores.

Uno de los “clasicos”74 supuestos de falta de de identificacién causal y de ca-
rencia de homogenizacién, en cuanto a su fundamento, lo constituye el deno-

72 Sin embargo, si aparece la causa por la que se satisfacen esos complementos, entre otros, en los
convenios de Audiotecnic Desarrollo, Bombardier European Investments, Industrias de Optica y
Inddptica o Raytheon Microelectronics Espana.

73 Tal es el caso que recoge el articulo 16 del Convenio de Atlinks Espana, donde se especifica que
“Los pluses que eventualmente pudieran existir por determinados tipos de trabajos los fijara la
compafia conjuntamente con la representacion de los trabajadores”.

74 Utilizamos esta expresion queriendo dar a entender que es comun a toda la negociacion colectiva
y no solo a la de este sector.
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minado plus convenio. Al igual que sucede en la mayor parte de la negociacion
colectiva, en este sector también se pone manifiesto su falta de identidad. La
mayor parte de los convenios que recogen esta partida Unicamente relaciona
una determinada cantidad con una categoria profesional®, sin especificar el
motivo por el que se produce ese incremento salarial’. Las tablas salariales se
configuran aqui como elemento, no ya s6lo delimitador de la cuantia, sino
como practicamente Unica variable que concreta su ordenacion. Desde nuestra
perspectiva, resulta poco enriquecedor para la negociacion colectiva la utiliza-
cion de una partida salarial que, en la mayor parte de los casos, quedaria per-
fectamente englobada en el salario base -directamente vinculado a la categoria
del trabajador-, sin la necesidad de la creacién artificiosa de un complemento
que carece de fundamento y complica la estructura salarial”?.

Pero sin duda, la mas llamativa particularidad en la ordenacion de los comple-
mentos salariales, de la que posteriormente haremos un analisis mas detallado,
reside en la especifica y no homogénea regulacion convencional de los com-
plementos vinculados a los objetivos y/o rendimientos. La inclusién de este
tipo de partidas afecta, no ya sélo a la cuantificacion salarial, sino también a la
propia estructura que acompana al salario base. En concreto, la adscripcion de
un trabajador a estos sistemas provoca que la estructura salarial, y particular-
mente la de los complementos, quede completamente afectada en relacién a
qué elementos la componen. Es decir, la distribucion de la practica totalidad de
los complementos se vincula a un sistema de valoracién por desempefo. Pero
esa complejidad estructural se refleja en mayor grado cuando en la propia em-
presa existen trabajadores que estan sujetos a dichos sistemas y otros desvin-
culados de tales. Asi, se da lugar a la aplicacion diferenciada de los comple-
mentos salariales segun la organizacion productiva de la empresa.

75 En concreto, los Convenios de A Novo Comlink, Lagun Izpi, Navarra de Componentes Electronicos
o Protecciones Eléctricas de Alta Precision, especifican sin mas su cuantia en las correspondientes
tablas. Otros convenios, como el de Alcatel Espana, lo incluyen dentro de los de calidad y cantidad
de trabajo, aunque a la hora de su retribucion, lo realiza a través de la categoria profesional del tra-
bajador. Por su parte, el convenio de Audiotecnic Desarrollo, fundamenta su inclusion como parti-
da salarial en aquellos supuestos en los que el trabajador carezca de una retribucion por incenti-
vos. Asimismo, el Convenio de NCR Espana (art.41) indica que este plus es la mejora del salario
base hasta alcanzar los valores de convenio.

76 Incluso algun convenio, como el de Sociedad Espafola de Instalaciones de Redes Telefonicas
(art.22), indica que el pago de este plus se efectua por realizar el trabajo normal.

77 Particularmente para este sector, no resultaria especialmente complicada la eliminacion de este
complemento salarial subsumiéndolo en el salario base, ya que en la practica totalidad de los ca-
S0s se encuentra referenciado a la categoria o grupo profesional. Asi, consideramos seria una bue-
na practica negocial su incorporacion al salario base, ya que con ello simplificamos la de por si
complicada estructura salarial del sector.
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3.2.1. La importancia retributiva de los complementos personales en el sector

A diferencia de otros sectores de actividad, la existencia de complementos perso-
nales en esta rama es considerable. Su generalizacion no podemos vincularla sélo
a las caracteristicas personales del trabajador, sino que también se incluyen su-
puestos en donde su naturaleza es mas reorganizativa que propiamente personal.
No obstante, nos ha llamado la atencién el gran nUmero de convenios que mantie-
nen el complemento de antigliedad, ya que la tendencia general en nuestro siste-
ma de negociacion colectiva es a su eliminacion o congelacion.

Al margen de la antigliedad, los complementos personales en las TICs se pue-
den sistematizar en tres grandes tipos78:

¢ Un primer bloque lo constituyen aquellos que tienen una funcion reorganiza-

dora de partidas salariales -que suelen quedar vinculadas personalmente a
un conjunto de trabajadores-, y poseen particularidades respecto a algun
elemento de la estructura salarial. La reorganizacion salarial de la empresa,
la incorporacion de otros trabajadores derivada de procesos de absorcion o
fusién’® son, entre otros, supuestos en los que el complemento personal
juega un papel ordenador. Su plasmacién en la negociacion colectiva suele
efectuarse mediante férmulas que recogen su finalidad de “absorcién de
pluses fijos o salario base”80. Su cuantia suele quedar delimitada en funcién
de condiciones particulares que anteriormente se poseian8! y que pueden
ser mantenidas hasta que se den las circunstancias especificadas para su
equiparacion con la estructura “comun” del resto de trabajadores. Por tanto,
pueden tener una naturaleza bien de complemento transitorio, bien de man-
tenimiento de condiciones particulares previas.

En segundo lugar, y quiza més relacionado con el clasico concepto de
complemento personal, algunos convenios vinculan esta partida a las
condiciones particulares del trabajador derivadas de, basicamente, sus
conocimientos especialess?2. La delimitacién de qué se entiende por tales
no aparece definida en los convenios analizados, asi como tampoco la
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Sin perjuicio de que puntualmente algunos convenios recojan complementos personales que difi-
cilmente encuadran en la tipologia propuesta.

Como recoge el articulo 14 del Convenio de Alcatel Espana y Alcatel Integracion y Servicios (art.
20) respecto del complemento personal “H”.

Tal y como disponen los articulos 16 y 3 de los convenios de Sanmina-SCI Espafa y 16 A Novo
Comlink, respectivamente.

En este sentido puede verse el articulo 52 del Convenio de Industrias de Optica e Indéptica.
Clausulas especificadas en, entre otros, los convenios de Raytheon Microelectronics Espana
(art.34) y Sanmina-SCl Espafa (art.16).
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cuantificacién econémica que supone esta caracteristica del trabajador.
Este hecho provoca una discrecionalidad empresarial a la hora de valo-
rar estas circunstancias, al no existir criterios objetivos que definan su
perimetro de su aplicacion.

e El tercer conjunto lo componen aquellos complementos recogidos en los
convenios que, aun configurando dentro de su estructura salarial la existencia
de dichos complementos personales, no definen ni su naturaleza ni cuantifi-
can su importe83. Evidentemente, la indeterminacion con la que se recoge
esta partida hace cuestionable su funcionalidad, siendo criticable la inclusién
de este complemento sin identificar los elementos que lo componen.

Por tanto, puede observarse cdmo los complementos personales gozan de im-
portancia en la estructura salarial, aunque tal caracteristica va acompanada de
deficiencias en cuanto a su conformacién, derivadas de la falta de profundiza-
cion en su régimen regulador.

Pero sin lugar a dudas, el complemento personal por excelencia en la negocia-
cién colectiva, y también en este sector en concreto, lo constituye el comple-
mento de antigledad. No obstante, y aunque su peso especifico se haya ido
reduciendo en los convenios colectivos en general, no se puede afirmar lo mis-
mo cuando analizamos este sector. Independientemente de la denominacion
que reciba, este complemento aparece en la mayoria de convenios colectivos,
siendo muy escasos aquellos que proceden a su eliminacion o congelacions4.
Por tanto, el transcurso del tiempo en la empresa, la fidelidad, o la experiencia
acumulada en la misma -como bases principales sobre las que se asienta este
plus-, son objeto de retribucién por parte de la empresa para aquellos trabaja-
dores que cumplen con los requisitos convencionalmente establecidos.

Sin embargo, y pese a la repercusién que posee en la cuantificacion del salario,
su régimen juridico suele ser muy parco. Asi, cuestiones como la suspension
de la relacién, el computo de los periodos temporales previos a la contratacion
indefinida o la reincorporacién del trabajador cesado85, no aparecen incluidos
en la regulaciéon de este complemento, con los problemas que ello genera de
indeterminacion y aplicacién practica del mismo86. Mayoritariamente se indica

83 Vid. los convenios de Bombardier European Investments, o Ingenico Barcelona.

84 Como se puede comprobar en los convenios de Fuijitsu Espafia Services (art. 6), Siemens (art.16) o
Sanyo Espana (art. 19).

85 Cuestiones que si aparecen en algunos convenios, como el de Actaris Contadores, en su articulo 32.

86 Tal y como ocurre, entre otros, en los convenios de Alcatel Espana (art.20), Amper programas de
Electronica y Comunicaciones (art.13), Atlinks Espafa (art.13), Unisys Espana (art.24), Televes
(art.21.2) o Tecnimagen (art. 39).
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tan solo el periodo de tiempo que debe transcurrir para su percepciéon y el im-
porte del mismo, por lo que parece conveniente que el convenio dispusiese de
los restantes factores que tienen repercusién en la aplicacién de este plus.

3.2.2. Los complementos variables vinculados a los rendimientos y a los ob-
jetivos

La cada vez mas relevante importancia de las partidas variables dentro del
conjunto de las retribuciones del trabajador se hace palpable cuando se anali-
za este sector. Las transformaciones que la negociacion colectiva efectia en
aras de una mejora de la productividads8” conlleva la inclusion de elementos
que, hasta fechas relativamente recientes, no formaban parte de la estructura
salarial.

Una particularidad constatable en este sector de las TIC’s es la coexistencia,
junto a estas partidas innovadoras, de otras que venian siendo parte tradicional
de la negociacion colectiva y que, tendencialmente, van perdiendo su impor-
tancia en el conjunto de la negociacion, tal y como ocurre con el complemento
de antigliedad. Asi pues, se mantienen partidas clasicas junto a novedosas ha-
ciendo que, en materia salarial, la negociacion colectiva de este sector refleje
un amplio “escaparate” de complementos salariales de diferente indole.

Pero como ya expusimos anteriormente, las retribuciones por rendimientos u
objetivos no sélo suponen una férmula de organizacion y retribucion por el tra-
bajo prestado, sino que pueden implicar incluso la no aplicacién del convenio
en materia salarial88. Por tanto, se recuerda, como punto de partida, que la
aplicacion de estos sistemas puede dar lugar a una diferenciacion retributiva
basada en la diversidad de fuentes reguladoras del salario.

Derivado de lo anterior, se produce un condicionamiento en el objeto de estu-
dio, ya que so6lo podremos analizar estos complementos para aquellas perso-
nas a los que les resulte de aplicacion el convenio colectivo. Las condiciones
particulares recogidas en pactos o contratos individuales quedan al margen del

87 El AINC 2005 avala la necesidad de cambios en la actual estructura salarial “avanzando en una
mayor relacion entre retribucion y productividad”

88 Asi se recoge en el articulo 1 del Convenio de Sanmina-SCI Espafa, donde se indica claramente
que no sera de aplicacion este convenio en materia retributiva, a los trabajadores sujetos al sistema
de trabajo por objetivos. Igualmente, el articulo 16.2 del Convenio de Alcatel Espana excluye de la
aplicacion de régimen general de salarios, a los trabajadores sujetos a un sistema de trabajo por
objetivos. Véanse en el mismo sentido los convenios de Alcatel Espacio, Alcatel Integracion y
Servicios, Alcatel Servicios, o Nexan Ibérica, entre otros.
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analisis por cuestiones obvias, aunque ello no nos impide advertir que la indivi-
dualizacion de las condiciones retributivas resultante de la aplicacién de estos
sistemas es amplia en el sector, con la consecuente pérdida de garantias que
la negociacién colectiva ofrece.

Aunque conjuntamente se realice un analisis de las retribuciones variables cen-
tradas en los complementos que afectan al rendimiento y a los objetivos -por
ser los mas numerosos con estas caracteristicas-, lo cierto es que ambos pre-
sentan diferencias en cuanto a su tratamiento en la negociacion colectiva.

* Retribuciones por rendimientos.

La constante que unifica este complemento reside en el acrecimiento salarial
derivado de un mantenimiento o incremento en el ritmo de trabajo, lo que ge-
nera una mayor productividad. La variabilidad de esta partida depende, en
principio, del ritmo con el que se efectue la prestacién laboral.

Las denominaciones con las que aparece este complemento son muy varia-
das. Prima de produccion, primas de rendimiento, incentivos, primas, etc, son
algunas de las calificaciones empleadas en el sector, y aunque su naturaleza
quede incluida en los denominados complementos derivados del trabajo reali-
zado -y en concreto por la calidad y cantidad de trabajo89-, no son pocos los
convenios que los incluyen como complementos independientes, sin ninguna
adscripcion a esa nomenclatura®. Ello, evidentemente, no obstaculiza que sea
de aplicacion la regla general contenida en el articulo 26.3 del TRET de que,
salvo acuerdo en contrario, no tendran caracter de consolidables®.

Nota comun a este tipo de complementos es la delimitacién del sistema de va-
loracion por rendimientos. Evidentemente, se trata de un aspecto esencial para
la correcta identificacion de si efectivamente el trabajador tiene derecho a ese
incremento retributivo en funcién del trabajo realizado. Los sistemas de medi-
cién del rendimiento constituyen un factor clave para su creacién. La incorpo-
racién en el convenio de criterios objetivables de valoracién de la actividad la-

89 Como ocurre en los convenios de Actaris Contadores (art. 37), Bombardier European Holding (art.
30), o Indra EWS (art. 59).

90 En estos supuestos se incluyen los convenios de LM Composites Toledo, Navarra de
Componentes Electronicos, Protecciones Eléctricas de Alta Precision o Televes.

91 Son escasos los convenios que manifiestamente determinan el caracter de no consolidable de es-
tos complementos. Mayoritariamente no establecen ninguna prescripcion sobre el particular por lo
que salvo existencia de pacto ajeno a la negociacion colectiva, el caracter sera de no consolidable.
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boral suponen un primer paso para la creacion de un sistema de retribucion va-
riable. Un segundo elemento esencial lo constituye la relacién entre esa valora-
cion y el aumento salarial generado por el cumplimiento de los requisitos pre-
viamente establecidos. En ambos casos la negociacién colectiva juega un
importante papel.

Respecto del primero, los criterios usualmente empleados en este sector son
los sistemas de medicién por puntos Bedaux o centesimal, sin perjuicio de la
utilizacion particular de otros sistemas®2. En la segunda fase, el papel de los
sujetos negociadores se refleja en la evaluacion econdémica de los datos numé-
ricos derivados de la aplicacion del sistema de valoracién elegido, es decir, se
delimitan las primas derivadas del rendimiento. Como regla general se estable-
ce un rendimiento normal y, a partir del mismo, se estipula un sistema de in-
centivos cuando se supere dicho rendimiento.

El caracter individual en la retribucidn de este complemento es la usualmente em-
pleada en los convenios analizados. No obstante, se han podido detectar algunos
convenios en los que el aumento salarial deviene de la valoracién del rendimiento
colectivo -sistema que es mas usual en los trabajos por objetivos- en los que la
prima valora el conjunto de la actividad de un grupo de trabajadores®3.

Incuestionablemente la implantacion de estos sistemas supone una dificultad a
la hora de su ejecucion. La determinacién concisa de los parametros utilizados
para la delimitacién del rendimiento implica un estudio detallado de cada acti-
vidad desarrollada por la empresa. La posibilidad de existencia de desviacio-
nes en su aplicacion, errores en el céalculo, incidencia de situaciones imprevis-
tas o desavenencias en el proceso de valoracién pueden dar lugar a que sea
necesaria la articulacion de mecanismos que corrijan las posibles disfunciona-
lidades.

Junto a ello hay que tener muy presente que el rendimiento del trabajador pue-
de no depender exclusivamente de su actitud, sino también de otros factores
que incidan en el proceso productivo. Es por ello que la negociacion colectiva

92 Como ocurre en el Convenio de Bombardier European Holding (art.16) que utiliza el sistema PIC de
la casa OTEIC, o los utilizados en el Convenio de Amper programas de electrénica y comunicacio-
nes a través de tiempos pauta, o también en el convenio de Industrias de Optica y Inddptica por
medio de tiempos tipo o a través de la eficiencia real media ponderada de la fabricacion segun sis-
tema MTM, recogido en el convenio de Nexan Ibérica (art. 24).

93 Tal es el caso del convenio de Tecnimagen, el cual delimita en el articulo 40.3 que, “la prima de
equipo colectivo, cuando expresamente tenga tal caracter, afectara a todo el personal del mismo,
independientemente del rendimiento personal de cada componente del equipo”.



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
de la informacion y las comunicaciones de fabricantes de TICs 49

debiera prever situaciones en las que la imposibilidad de alcanzar un determi-
nado rendimiento no dependa de la voluntad del trabajador. Son pocos los
convenios que recogen estas situaciones®4, por lo que la ausencia de prescrip-
ciones que subrayen las consecuencias de este hecho puede dar lugar a una
minoracion en esta partida salarial al no alcanzarse el rendimiento pactado.

Como habiamos mencionado anteriormente, se echa en falta en numerosos
convenios del sector la prevision de mecanismos correctores de las desviacio-
nes que sobre los calculos de productividad/incentivos aparecen establecidos.
Creemos necesaria la recepciéon en la negociacién colectiva de férmulas de
participacién y decision conjunta en la resolucion de los casos en los que, con
la aplicacion del sistema propuesto, no se produzcan los resultados inicialmen-
te previstos por cualquiera de las partes. Asi, la creacién de un érgano especi-
fico o la atribucién de competencias a uno previamente establecido, en el que
participen los trabajadores y la empresa, pudiera ser el mecanismo que solven-
te el conflicto generado por la falta de concordancia entre el complemento y el
rendimiento obtenido. Junto a ello, y si se persiste en el desacuerdo, la previ-
sion convencional de una institucion ajena al conflicto puede ser otra férmula
acertada para dirimir las desavenencias producidas. Estos mecanismos de re-
solucion de conflictos son escasamente reflejados en la negociacion colecti-
va®s siendo, desde nuestra perspectiva, un buen método para garantizar la co-
rrecta aplicacion de los sistemas por incentivos a la productividad acordados
en convenio.

En suma, la implantacion de sistemas de primas por produccién, tanto indivi-
dual como colectiva, requiere de un esfuerzo por parte de la negociacién co-
lectiva, no sdélo para definir los parametros que constituyen la percepcion del
complemento, sino también para garantizar su correcto funcionamiento. Una

94 Uno de los convenios que si hace expresa mencion a situaciones de improduccion por causas no
imputables al trabajador es el de Amper Programas de Electronica y Comunicaciones que, en su
articulo 24, dispone las percepciones a recibir por el trabajador cuando se den estas circunstan-
cias. Asimismo, el convenio de Tecnimagen hace una relacion de supuestos (huelga, fuerza mayor,
averias, etc.) en las que se indica si se tendra derecho al pago de la prima.

95 El Convenio de Protecciones Eléctricas de Alta Precision dispone en su articulo 5.3 que, “En caso
de que existan dudas sobre la equivalencia de los rendimientos medios en estos sistemas por in-
centivos, empresa y trabajador podran someter las discrepancias a los Procedimientos de resolu-
cion del conflictos del PRECO”. Por su parte, el articulo 14 de Convenio de Actaris Contadores in-
dica que, las discrepancias que surgiesen entre las partes sobre la medicion y valoracion de
rendimientos o actividades, seran objeto de examen conjunto por los representantes de la
Direccion y Comité y, si persistiese el desacuerdo, se establecera a lo que dispongan la autoridad
competente en la materia. También, los articulo 7 y 8 del Convenio de Tecnimagen atribuye a la
Comision Paritaria mixta funciones de resolucion de controversias en la materia.
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mayor profundizacion en la determinacidn de criterios objetivos®, la indicacion
de métodos consensuados para la modificacion del régimen de primas, asi
como la implantacién de sistemas de resolucion de conflictos, creemos debie-
ran ser parte sustancial a la hora de integrar este método dentro del régimen
retributivo convencional.

* Retribuciones por objetivos.

Uno de los elementos que mas repercusiones tiene en el analisis de la configu-
racién salarial de este sector es la retribucién por objetivos. Los condicionan-
tes que plantea, mas alla de su calificacién como complemento salarial, hacen
que debamos considerarlo, en muchas ocasiones, como un factor delimitador
de toda la estructura retributiva.

Como punto de partida, hay que poner de manifiesto como en algunos casos
la implantacién de un sistema de trabajo por objetivos puede llevar aparejada
la exclusion de trabajadores del ambito personal del convenio en su parte retri-
butiva®’, o la no delimitacién convencional de la cuantia salarial®8. En cualquie-
ra de estos supuestos, la individualizacion de las condiciones salariales viene
directamente relacionada con la aplicacién de retribuciones variables por obje-
tivos, pudiendo derivarse algunas de las consecuencias antes expuestas sobre
discrecionalidad, falta de publicidad, ausencia de control sindical, discrimina-
cion o reduccion de garantias, entre otras.

Asimismo, la ausencia de prevision convencional origina la dificultad de hacer
un analisis de la materia, ya que sera la autonomia individual el factor determi-
nante para la fijacion de esas condiciones salariales. Es por ello que el analisis
debamos remitirlo sélo a las clausulas que la negociacion colectiva recoge.

Diferentes son las repercusiones que provoca la inclusion de este sistema. Por
una parte, la indicacion de los objetivos da lugar, como cualquier otro comple-
mento, a un aumento salarial determinado cuando efectivamente se consigue

96 Precisamente el AINC 2005 establece como una de las pautas necesarias que “en la definicion de
los conceptos variables deberian tomarse en consideracion criterios de objetividad y claridad en su
implantacion”.

97 Expresamente el articulo 1 del Convenio de Sanmina-SCI Espafa establece que quedan excluidos
del ambito de aplicacion del convenio en materia de tratamiento salarial a los empleados sujetos al
sistema de trabajo por objetivos.

98 Véase, entre otros supuestos, el caso del articulo 30.4 del Convenio de Areva T&D Ibérica.
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por parte del trabajador alcanzar las previsiones negociadas convencionalmen-
te99. Pero en otras ocasiones, la vinculacion de un trabajador a sistemas de ob-
jetivos genera el cambio de la estructura salarial. Se ha observado como la in-
corporacion a un régimen de trabajo por objetivos puede provocar que otros
complementos no sean de aplicacion o, incluso, que el convenio especifique
una estructura salarial diversa para quienes se encuentren en un sistema por
objetivos y para quienes no compartan el mismo100, Pero aun mas, de la implan-
tacién de este método puede derivarse la inaplicacion salarial del régimen esta-
blecido en el convenio para aquellos trabajadores que se acojan a él, repercu-
tiendo consecuentemente en toda la identificacion y cuantificacién retributiva.

Uno de los principales problemas a la hora de implantar complementos por objeti-
Vos, es la determinacién de cuales son los que dan lugar al incremento de esta
partida. La fijacion de los objetivos particularizados se instituye como un factor
basico para la delimitacién si se tiene derecho al incremento salarial. Y es precisa-
mente este hecho el que menos abunda en la muestra analizada. Son relativa-
mente pocos los convenios que explicitan de forma concisa la relaciéon entre el
objetivo (tanto individual como colectivo101) y su repercusién econdmica.

Por su parte, el calculo del cumplimiento de esos objetivos es otra de las cuestio-
nes que resaltan en el sector. La remisién a acuerdos individuales de fijacién de
objetivos, unida al hecho de que la evaluacion del cumplimiento de los mismos no
se realiza en funcion de criterios tasados en el convenio, sino a veces realizada
por el superior jerarquico o la direcciéon de la empresa, crea un factor de incerti-
dumbre sobre la retribucién a percibir’02, De la misma manera, la identificacion y
valoracion de este complemento queda fuera de la negociacion colectiva cuando,

99 El Convenio de Bombardier European Holding indica claramente la cuantia y composicion de este
complemento variable en funcion de la consecucion de las horas de produccion. También en el
Convenio de Amper Soluciones (art. 27), delimita cuando se alcanzan los objetivos segun unas ta-
blas incorporadas al texto de convenio.

100Tal y como ocurre en el Convenio de A Novo Comlink Espana, donde los trabajadores por objeti-
vos, ademas de no tener derecho a horas extraordinarias, también carecen de otros complemen-
tos especificos, como el “E”. Puede observarse esta diversidad de complementos que inciden en
la estructura salarial en el Convenio de Alcatel Espana y en concreto el articulo 21.7, el cual indica
que la aplicacion de determinados complementos se realizara en funcion de su “normativa interna”.

101 Son pocos los convenios que recogen objetivos colectivos como férmula de complemento salarial,
siendo los objetivos individuales, los predominantes. No obstante, puede verse el articulo 22 del
Convenio de Lucent como muestra de complementos por objetivos colectivos.

102En concreto, el denominado complemento “E” que aparece en numerosos convenios, (Sanmina-
SCI Espana, A novo Comlink, Nexan Ibérica o cualquiera del grupo Alcatel), aunque no exclusiva-
mente satisfecho por los objetivos asignados del trabajador, si refleja que su percepcion se realiza-
ra en virtud de una “asignacién por parte de la compafia de percepciones econémicas
adicionales...que a juicio de la compafia merezcan tal asignacion”
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directamente, se pacta que al trabajador le sera de aplicacion lo acordado con la
direccién de la empresa’03. De nuevo la individualizacién de condiciones de traba-
jo se hace visible desde la propia negociacion colectiva.

Aunque de forma colateral, esa falta de identificacion convencional de este
complemento tiene repercusiones en la posibilidad de cambio de este sistema
por otro. Como ya advertimos anteriormente, algunos convenios recogen la
opcion de que el trabajador, de forma voluntaria, puede pasar de un sistema
por objetivos o0 a otro que no lo sea, o viceversa. Evidentemente, parece l6gico
que la falta de previsiones en el convenio obstaculice el transito de un sistema
a otro, al desconocerse muchas de las repercusiones que pueden acarrearse.

También otras de las situaciones que no suelen quedar bien definidas en los
convenios analizados derivan de la falta de previsiéon de supuestos donde la no
consecucién de los objetivos no depende de la actuacién del trabajador. En
concreto, situaciones de despido improcedente, incapacidad, jubilacién, inci-
dentes en el sistema productivo, etc., pueden tener como consecuencia el no
cumplimiento de los objetivos que implicarian el aumento salarial'%4. Las con-
secuencias, por tanto, afectaran a las retribuciones del trabajador, si no se es-
tablece una regulacion convencional que indique los efectos que se produciran
si se dan estas circunstancias.

De la misma manera que el supuesto anterior, la confeccion y solucion de con-
troversias respecto al desarrollo de un sistema por objetivos tampoco suele in-
corporarse al contenido de la negociacioén. Esta pauta seguida supone dejar en
manos de la direccion de la empresa la solucién de los conflictos que en la
practica puedan generarse, en un sistema por objetivos que, en muchas oca-
siones, dada la complejidad de su implantacién, no seran escasos. Sin embar-
go, algunos convenios recogen la posibilidad de que sea la comisién parita-

103 Resulta significativa la clausula cuarta del Convenio de Atlinks Espana, la cual dispone que “Todo el
personal perteneciente a esta empresa realizara su trabajo segun un sistema de trabajos por obje-
tivos, basado en el establecimiento de objetivos individuales pactados con los respectivos directo-
res de departamento o director general, segun el caso”. También en el Convenio de Eliop, parece
deducirse del texto de su articulado, la existencia de este complemento, aunque luego no se con-
creta nada, por lo que podria desprenderse que sera por via de acuerdo individual o, directamente
por la empresa, la especificacion de su contenido.

104 Nos parece una buena practica negocial la desarrollada en el Convenio de Lucent Technologies
Espana, el cual en su articulo 22 hace un recorrido por los principales incidentes que pueden dar
lugar a la no consecucion de objetivos, vy las soluciones que se derivan para cada caso particular.
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rial05, u otro érgano creado al efecto, el que resuelva esas controversias aun-
que, como decimos, mayoritariamente esta cuestion especifica queda al mar-
gen del convenio.

En general, podemos advertir que la implantacion de sistemas por objetivos106,
ha supuesto la incorporacién a la estructura retributiva de unas variables que
condicionan la remuneracion total del trabajador. La homogeneidad de la retri-
bucion, que basicamente se hacia depender de la categoria del trabajador,
queda rota con la incorporacién de elementos que inciden en la singularizacion
de las percepciones sobre la que se basa una organizacion por objetivos. Esa
individualizacién107 salarial afecta, no sélo a las cantidades a percibir, sino tam-
bién a la vertebracion de la estructura retributiva general de la empresa.
Asimismo, se ha podido comprobar que el cambio en esos canones homogeni-
zadores, y esa mayor flexibilidad, no se han visto acompafadas por un conjun-
to de garantias que supongan el reconocimiento de derechos de los trabajado-
res a participar, controlar, o incluso tener un conocimiento exacto de cual sera
la retribucion a percibir. Desde nuestra perspectiva, la intervencién sindical de-
biera, en un primer estadio, evitar la exclusién de trabajadores del ambito de
aplicacion convencional en materia retributiva para, posteriormente, intervenir
de forma mas eficiente en el control de las condiciones de trabajo que inciden
en la remuneracion, misidon que, aunque compleja en cuanto a su formulacion
convencional, supone afadir un reto mas a la consecucion de mayores garan-
tias laborales.

105Como asi lo hace una comision paritaria de vigilancia en el articulo 7 de los convenios de
Bombardier European Investments y Bombadier European Holdings, entre otros.

106Sin perjuicio de que pueda afectar a una mejora de la productividad de la empresa; cuestion que
no entramos a valorar dada la imposibilidad de conocer desde la negociacion colectiva esta variable.

107 Esa individualizacion salarial viene acompafnada de una mayor discrecionalidad empresarial que da
lugar a la aparicion de clausulas convencionales que remiten la cuantificacion retributiva a “la nor-
mativa interna de la empresa”, o a lo “pactado individualmente”, como recogen algunos convenios.
Asimismo, puede dar lugar a que existan diferencias entre los salarios consignados convencional-
mente y los efectivamente percibidos.
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Il

La conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar en los convenios de
las empresas de tecnologias de la
informacién y la comunicacién (TIC)

1. Introduccion

El objeto de este analisis consiste en la revision de la muestra de convenios co-
lectivos de empresas de fabricantes de tecnologias de la informacion y la co-
municacion (TICs) en relacion a las medidas de conciliacién de la vida laboral,
personal y familiar recogidas en ellos, y en concreto sobre la forman en que
adaptan, mejoran o superan las medidas contenidas en la Ley de Conciliacién
del afio 1999 y su posterior desarrollo reglamentario de 2001 y su relacion con
las medidas adoptadas por la Ley Organica de Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres (LOIEMH).

Vamos a tratar de valorar el lugar que ocupan las llamadas medidas que bus-
can la ‘conciliaciéon’, como parte de las politicas para la igualdad de oportuni-
dades y de trato en el redactado de los convenios, asi como la extensién y la
calidad de dichas clausulas, en su relacion a la particular estructura de la nego-
ciacién colectiva en el sector. La intencion es presentar algunas sugerencias
para que se integren en las plataformas de negociacién de los futuros conve-
nios colectivos del sector, y lograr un ‘desarrollo sostenible’ de los distintos as-
pectos de la vida: el personal y familiar y el profesional, ya que esta combina-
cién representa una dimension necesaria para lograr una mayor igualdad entre
los hombres y mujeres en el trabajo.

La importancia de hablar de igualdad efectiva y de ‘conciliaciéon’ entre vida y
trabajo se evidencia por un lado en la flexibilizacion en la gestién de los hora-
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rios laborales (desregulacion), y por otro, en el progresivo envejecimiento de la
poblacion por el avance de la esperanza de vida -que aumenta la necesidad de
atencién y cuidados de los ancianos y personas dependientes- situando en pri-
mer plano los debates sobre la necesidad de una lograr una mayor adecuacion
de tiempo personal y tiempo laboral. En torno al tiempo de trabajo, a su cuanti-
ficacién y en torno a la distribucién de la jornada y los horarios, han ido apare-
ciendo numerosos debates y propuestas, cuya intencién es la busqueda de un
mejor ajuste del tiempo de trabajo y del tiempo de vida, porque se generalizado
la conviccién de que nos hallamos ante un tema central que afecta globalmen-
te a la sociedad.

La jornada laboral respetuosa con la vida es uno de los ejes de la conciliacién,
pero la Ley de 1999 hace una interpretacién restrictiva del tiempo de trabajo,
ciféndose al establecimiento de permisos, reducciones de jornada y exceden-
cias. Con todo, resulta ser un buen indicador del grado de apoyo de los interlo-
cutores sociales a la estrategia de equilibrio entre la vida profesional y la vida
personal.

En consonancia con estos objetivos se ha apostado por una metodologia que
aborda los contenidos de mas de 40 convenios de empresa vigentes del citado
sector de TIC, que han sido firmados entre 2001 y 2006, con la misma orienta-
cién que lo realizado en otras investigaciones y estudios elaborados por este
equipo. En algunos casos los convenios analizados se corresponden con los
convenios de las grandes empresas del sector, aunque la mayoria de ellos per-
tenece al ambito de empresas de pequefio tamafo. En el primer informe reali-
zado en 2005 que abordaba prioritariamente el analisis de la estructura de la
negociacion colectiva en el sector198, se detallaba el predominio absoluto de la
negociacion a nivel de empresa, no existiendo ningun convenio de ambito sec-
torial de referencia del sector. Como alli quedaba reflejado, en ocasiones los
convenios se remiten para la regulacidén de algunas materias o cuestiones es-
pecificas a los convenios del sector de metal de la provincia correspondiente,
aungue también en se ha detectado en algunos casos la remisién a los conve-
nios provinciales de oficinas y despachos, resultando de ello que el nivel de ar-
ticulacion con otros ambitos es muy escaso.

1080bservatorio Industrial del sector de Tecnologias de la informacion y las comunicaciones.
Federacion Minerometalurgica de CC.00. 2005
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2. Conciliacion e igualdad

La crisis que el sector de TICs viene sufriendo desde 2000 constituyé el punto
de arranque del estudio anterior, y continua siendo la posible causa explicativa
de la relativa pobreza en el redactado convencional. En este contexto sectorial
caracterizado por las fuertes transformaciones estructurales, y con importantes
ajustes y reducciones de las plantillas mediante despidos, prejubilaciones, ex-
pedientes de regulacion, etc. es destacable que a la par, las empresas estan
experimentando cambios importantes en sus sistemas de organizacion, con
disminucién de areas como produccion y montaje de materiales para la infor-
macion y la comunicacion, y el progresivo aumento de las tareas vinculadas a
las areas de tipo comercial, en consonancia con las tendencias hacia la tercia-
rizacion de la actividad.

Acompanando a estos cambios, la negociacién de los convenios colectivos en
las empresas esta cambiando, esta perdiendo capacidad de regulacién de las
condiciones de trabajo, y esta siendo relegada a un segundo plano para ir de-
jando paso a acuerdos individualizados o que afectan a grupos determinados
de trabajadores. El alargamiento de la jornada y su alejamiento progresivo de la
jornada industrial es un rasgo mas del aumento de la disponibilidad del trabaja-
dor/a. Asi, la filosofia de las empresas, por el momento, no parece demasiado
involucrada en una imagen moderna y con repercusiones en la politica de per-
sonal, como lo muestra la escasa presencia de clausulas cuyo obijetivo es tra-
tar de facilitar la conciliacion entre el trabajo y la vida, y como pauta general
parece deducirse que la igualdad de trato no constituye una materia que forme
parte de la agenda de los negociadores de estos convenios.

Esta afirmacion se comprende mejor a partir del hecho de que apenas existen re-
ferencias en estos convenios a la existencia misma de la Ley de Conciliacién de
1999, cuyo timido objetivo es reconocer que trabajadores y trabajadoras tienen
una vida personal que es necesario vincular con la actividad laboral. En estos con-
venios firmados entre 2003 y 2006 se evidencia que la mayor parte de las empre-
sas entienden la conciliacion mas como un coste que como un beneficio.

En muchos casos ademas, es posible observar que se mantienen regulaciones
previas a la promulgacion de dicha ley, de forma que como no se han revisado
las clausulas correspondientes, los derechos alli reconocidos estan totalmente
ausentes. El panorama normativo que configuran los convenios es, pues, poco
alentador. Desde la perspectiva de los representantes sindicales este escaso
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interés pareceria estar relacionado con la preocupacion por la propia supervi-
vencia de las empresas, que no deja lugar al desarrollo de actividades en pro
de la implantacion de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. A
continuacién vamos a revisar cada uno de los aspectos con cierto detalle.

2.1. Permisos retribuidos

Coincidiendo con otros estudios realizados sobre esta material%9, los permisos
retribuidos representan el aspecto vinculado a la conciliacion mas presente en
los convenios colectivos, hasta el punto de que en muchos convenios es la
Unica materia tratada con respecto al tiempo de trabajo que supone un cierto
vinculo con la conciliacién. Son dias retribuidos por la empresa con causa del
nacimiento de hijo/a, enfermedad, accidente, o defuncion de familiar directo o
consanguineo hasta segundo grado, asi como otras cuestiones igualmente vin-
culadas a la vida personal.

Sin embargo, esto no quiere decir que en todos los casos se reconozcan los
permisos de acuerdo con los parametros establecidos a partir de la ley, sino
que las mejoras relativas al nimero de dias de permiso por estos conceptos
como nacimiento, enfermedad o defuncién de familiares, quedan en alguna
medida devaluados debido a que estas mejoras no van acompanadas del re-
conocimiento de las situaciones que dan lugar al derecho es decir, los concep-
tos reconocidos por la ley de 1999, como son la hospitalizacion, la preparacion
al parto, los dias por nacimiento de prematuros, la adopcion, etc. Por ello, la
evaluacion final de los redactados convencionales es ambivalente, ya que
mientras en un plano cuantitativo se amplian los dias de permiso, al mismo
tiempo desde el plano cualitativo en bastantes convenios se omiten supuestos
con la consiguiente merma y recorte de derechos.

En el apartado de las buenas practicas, entendidas como mejoras de los per-
misos con respecto a lo regulado en la Ley 39/1999, se puede sefalar que al-
gunos convenios reconocen tiempo de permiso retribuido para ir al médico o
acompafar a menores, a veces concretando la edad maxima del menor o con-
cretando el nimero maximo de horas mensuales o anuales.

109 ‘La negociacion colectiva en Espana: una vision cualitativa’ Ricardo Escudero (coord.) Tirant lo
Blanch, 2004.
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2.2. Suspension por maternidad/paternidad y proteccion a la maternidad

Este es un sector masculinizado en el que son hombres los que de forma mayorita-
ria estan empleados en él y son hombres los que también de forma mayoritaria ne-
gocian los convenios. Nada de lo cual -que es comun por otra parte con otros mu-
chos sectores y empresas- parece ser razén suficiente de la llamativa ausencia de
referencias a la suspension por maternidad/paternidad, en aspectos fundamenta-
les como la ampliacion de la suspension en caso de parto multiple, o la igualacién
con los supuestos de adopcién y acogimiento. Conviene llamar la atencion de esta
ausencia porque, a raiz de la Ley de Igualdad, se establece un permiso por paterni-
dad como derecho individual y exclusivo del padre, que alcanza las dos semanas,
pero que llegara a ser de un mes en el plazo de ocho afios, de forma que debe ser
tenido en cuenta en la negociacion de los sucesivos convenios.

Este permiso por paternidad ha sido una reivindicaciéon constante desde las or-
ganizaciones sindicales para evitar el ‘efecto bumeran’ de estas medidas. Dos
expertos como Tudela y Valdeolivas han sefialado los efectos no intencionados
de las politicas institucionales en materia de conciliacién en Espafia y que
constituyen la sintesis de la critica sindical: “aparentemente favorecedoras de
la conciliacion de vida laboral y familiar para las mujeres, puede tener un “efec-
to bumeran” contra el colectivo presuntamente beneficiado. Ampliar los des-
cansos y permisos por maternidad, extender la duracion de las excedencias por
motivos familiares o formulas similares, al tener por destinatarias casi exclusivas
a las mujeres, perpetua un reparto de roles sociales que sigue impidiendo sali-
das del circulo vicioso descrito.”110

A pesar de todo, comienza a estar presente en algunas practicas de negocia-
cion colectiva algunos pequefos avances, como es la diferenciacion de la sus-
pension por maternidad o paternidad con el periodo de vacaciones?1, cues-
tion que el propio Tribunal Constitucional en Sentencia de 26 de noviembre de
2006 avala afirmando que la trabajadora debe disfrutar de sus vacaciones “in-
cluso cuando al utilizar el permiso por maternidad la trabajadora supere la fe-
cha limite para el goce de las vacaciones anuales”, es decir, incluso cuando
supere el afo natural. Otras cuestiones positivas se han encontrado en la igua-
lacion de los complementos salariales durante la baja por maternidad?12.

110Tudela, G. y Valdeolivas, Y. Tiempo de trabajo y flexibilidad laboral. Fundacion Alternativas, 2.005,
documento de trabajo n°72, Pag.66.

111CC de Indra Ews, CC de Audiotecnics Desarrollo; CC de Cadiz Electrénica; CC de Lagun IZPI.

112CC de Dimetronic, S. A.
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Desde la perspectiva mas negativa, habria que sefalar sin embargo las esca-
sas referencias convencionales a un aspecto de gran importancia como es la
proteccion expresa a la salud por riesgo durante el periodo de embarazo o du-
rante la lactancia -que sélo alcanza a tres convenios del total-, al tiempo que el
derecho al cambio de puesto de trabajo por riesgo durante embarazo y lactan-
cia sélo aparece recogida en dos convenios. Ambos preceptos estan presen-
tes en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales desde 1996.

2.3. Reduccion de jornada por lactancia, por atencién al menor, por aten-
cion de familiar

El derecho a la reduccion de jornada por lactancia es un derecho subjetivo de los
hombres y las mujeres, que ademas no supone coste adicional para los empresa-
rios porque son retribuidos al 100%. Mediante la negociacion colectiva o el acuer-
do individual, se podran acumular las horas de lactancia para su disfrute seguido.
En la muestra, no llega a la mitad de los convenios analizados los que lo recogen
de forma explicita. De los convenios que lo reconocen, un pequefio nimero de
ellos explicita algo tan importante como que la concrecién horaria del ejercicio de
este derecho es una competencia que corresponde al trabajador/a, o que es un
derecho tanto del padre como de la madre. Mas escasos todavia son los conve-
nios que recogen la posibilidad prevista de que mediante la negociacion colectiva
se posibilite la acumulacién del permiso por lactancia en dias o jornadas ente-
ros113. Finalmente, entre los convenios que mejoran o amplian la Ley 39/1999 so-
lamente se puede citar un convenio’4 que amplia el derecho a reduccién de jor-
nada por lactancia hasta los 12 meses del menor.

El derecho a la reduccion de jornada por atencidén de menor o familiar solo se
hace explicito en nueve de los convenios analizados. En este cémputo hemos
incluido los convenios que de forma genérica se acogen a la ley, pero que no
especifican sus apartados. De ellos, no todos se refieren a la atencién por cui-
dado de familiares, cuando es notorio que la caida de la tasa de natalidad y el
envejecimiento de la poblacién ponen el acento en que el principal problema
para la articulacion de los tiempos laborales y personales reside, de forma cre-
ciente, en el cuidado de los mayores dependientes, y que este tiempo necesa-
rio es mayor, en términos cuantitativos, del tiempo para el cuidado de los hijos.

La reduccién de jornada por cuidado de menor o familiar constituye, en ausencia
de otras medias que flexibilicen el tiempo de trabajo, un aspecto importante de
cara a la conciliacién, mientras que el reverso de la moneda esta representado por

113 CC de Unisys
114 CC de Areva
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la excedencia por cuidado de hijo o familiar. El objetivo desde la perspectiva sindi-
cal trata de que la conciliacién entre a formar parte del proceso de la negociacién
colectiva mediante la distribucion flexible del tiempo y la jornada de trabajo, y no
que los trabajadores abandonen el trabajo para atender a las responsabilidades fa-
miliares. La reduccién de jornada mantiene las pautas socioculturales de reparto de
roles y tareas entre hombres y mujeres, y penaliza a las mujeres, que son las que se
encargan de mantener los dos espacios, pero en ausencia de una politica de tiem-
pos global para hombres y mujeres o de la negociacion en las empresas de ‘bue-
nas practicas’ en relacion al tiempo de trabajo, la reduccion de jornada puede faci-
litar una mejor relacion entre tiempo y trabajo para las mujeres.

2.4. Excedencias por cuidado de hijos y familiares

Siguiendo la linea de lo analizado hasta el momento, la regulacién convencional de
las excedencias por cuidado de hijos y familiares es escasa y en algunos casos
esta mal recogida, pero con todo, en cierta forma tiene una mayor presencia en los
convenios que otros capitulos como la reduccion de jornada o la suspensién por
maternidad. Del total de convenios, doce reconocen el derecho a la excedencia,
aunque no todos lo realizan para el supuesto de cuidado de familiares.

Como mejoras respecto a la regulacion legal sélo se ha encontrado un convenio
que incluye una mejora del derecho hasta la edad de cuatro afios del menor, y un
segundo lo amplia hasta la edad de ocho afios15. La valoracién general se resume
en que no se recogen todas las cuestiones contenidas en la Ley de Conciliacién, y
ademas que en ocasiones parece que se corresponden con redacciones legislati-
vas anteriores, como se observa en lo relativo al reconocimiento de la antigledad
en la excedencia por cuidado de familiares, que en general no esta incluido.

El tiempo de trabajo es uno de los elementos centrales de las relaciones laborales.
Una jornada laboral respetuosa con la vida de los trabajadores/as es uno de los
ejes de la conciliacion de la que venimos hablando y la participacion sindical en la
regulacion de los horarios laborales supone un alivio para la organizacion del traba-
jo. Los dias de permiso, las reducciones de jornada o los periodos de excedencia
sirven para momentos puntuales de la vida, pero no son mecanismos para compa-
ginar la vida laboral con la familiar, y en especial hay que destacar que estas medi-
das no estan disefiadas para ser universalmente aplicadas, sino que estan dirigidas
prioritariamente a las mujeres trabajadoras, de forma que los trabajadores/as no
perciben un equilibrio entre sus necesidades y las respuestas de las empresas, y
no producen una mejora del clima laboral.

115 El primer caso corresponde al CC de Radiosonido S. A. y el segundo al CC de Cadiz Electrénica.
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3. Ordenacion y articulacion de niveles en la negociaciéon
colectiva

El sistema de negociacién colectiva debe responder al objetivo de regular las
condiciones de trabajo de forma satisfactoria para los empresarios y para los
trabajadores/as y debe buscar el equilibrio entre los intereses de unos y otros
si tiene ambiciéon de permanencia y estabilidad. La situacion de este sector se
corresponde con el ideal de aquellas posiciones que acusan de rigidez a nues-
tro modelo de negociacion colectiva, acusando al predominio de convenios
sectoriales de introducir elementos negativos a la negociacion, y apostando
por una descentralizacion hasta el nivel de empresa como formula preferente
para conseguir una mayor flexibilidad y una mayor competitividad de las em-
presas. El resultado es que, al menos en los temas referentes a la conciliacion,
el ambito de empresa no resulta ser el mas proclive a la negociacion de un arti-
culado que se plantee ser respetuoso con la parte de la vida que no se des-
arrolla en el trabajo.

En estudios anteriores se ha abordado el tema de la conciliacién en la negociacion
colectiva atendiendo al ambito de negociacion, y con una especial atencion a su
estructura. En estas investigaciones se concluia que el &ambito sectorial estatal era
el que mejores regulaciones convencionales presentaba en relacion a la concilia-
cion, mientras que convenios de empresa contenian las peores regulaciones, y en
muchos casos no se trataba esta materia. En ese sentido, este estudio vuelve a
mostrar que los convenios de empresa que no estan cubiertos por el paraguas de
los convenios sectoriales estatales o provinciales no abordan en general aspectos
de igualdad de oportunidades y la igualdad de trato, y destacan por la falta de re-
conocimiento de derechos laborales basicos.

La influencia del marco legal en los contenidos de la negociacién colectiva si-
gue siendo pequefa: solamente dos de ellos incluyen alguna referencia a los
principios de no discriminacién por razén de sexo y a la equiparacion salarial
entre hombres y mujeres por trabajos de igual valor. Solamente en uno de los
casos el convenio otorga protagonismo y competencias al comité de empresa
en la tarea de velar por la igualdad, y por otra parte, en el convenio de Siemens
se prevé la constitucidén de una Comisién Paritaria para que aborde los temas
de igualdad y conciliacién.

Recientemente el grupo de empresas ‘Indra’, adelantandose a los cambios que va
a introducir la citada LOIEMH, en especial a la obligacién de desarrollar un plan de
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igualdad en todas las empresas de mas de 250 trabajadores, ha publicitado su in-
tencién de poner en marcha su Plan de Igualdad, que se presenta como un pa-
quete de medidas de indole laboral orientadas para ser implantadas progresiva-
mente para el desarrollo de una ‘cultura de equilibrio e igualdad’.

Resulta patente por tanto que en el caso de las pequefias y pequefisimas em-
presas es necesario un convenio colectivo de ambito sectorial, cuyo contenido
seria la regulacién de los derechos basicos, ya que si se deja la negociacién en
mano de las empresas no existe una garantia de condiciones minimas de tra-
bajo, y las empresas seguirdn imponiendo sus condiciones u obviando algunos
derechos que estan ya garantizados por ley. La negociacién colectiva de ca-
racter sectorial, por su parte, puede establecer lineas o criterios de actuacion
en el ambito de las empresas que sin estar limitada responda a lineas o crite-
rios generales establecidos en el nivel sectorial, cumpliendo un papel de red de
seguridad para los trabajadores de estas pequefias empresas’1é.

116En este apartado seguimos la linea de explicacion de M® Luz Rodriguez ‘Estructura de la negocia-
cién colectiva’ en La negociacion colectiva en Espafia: una vision cualitativa’ Ricardo Escudero (co-
ord). Tirant Lo Blanch 2004.
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4. Propuesta para su inclusion en la negociacioén colectiva

Una primera tarea en relacién a esta situacion, y siguiendo las recomendacio-
nes incluidas en el Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva suscrito
por CC.00., UGT, CEOE y CEPYME en 2005, consistiria en adoptar en los con-
venios clausulas declarativas antidiscriminatorias como principio general o en
apartados concretos de los convenios. Igualmente se deberia adecuar su con-
tenido a la normativa vigente, tratando de limpiar los errores o cuestiones reco-
gidas de forma incompleta, para evitar que se recorten derechos fundamenta-
les respecto a la conciliacién o que dificulten el acceso de los y las
trabajadoras a estos derechos. La idea no seria tanto la introduccién del texto
completo de la Ley de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, sino que en el
convenio aparecieran reflejados los derechos que regula y los avances que
contempla, entre los que deberia ocupar un lugar muy importante la igualdad
de derechos de los trabajadores, asi como el futuro permiso de paternidad que
se ha aprobado recientemente (diciembre de 2006).

4.1. Conciliacion de la vida laboral y familiar

En este apartado las recomendaciones de la Secretaria Confederal de la Mujer
de CC.OO0. son las siguientes!17:

e Establecer una bolsa de horas retribuidas para permisos no contempla-
dos en la legislacion y regular su uso flexible.

e Recoger como derecho que los trabajadores/as puedan utilizar a tiempo
parcial las Ultimas diez semanas de la suspension por maternidad.

e Ampliar el permiso de lactancia hasta una hora diaria de reduccién, de-
beria incluir que la concrecion horaria es un derecho de la trabajadora,
que la duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en caso
de parto multiple. Ademas, podra ser acumulado en jornadas completas
segun los términos previstos en la negociacion colectiva o en el acuerdo
al que llegue con el empresario.

e Sobre el nacimiento de prematuro y hospitalizacion del neonato deberia
incluir que existen dos posibilidades: ausentarse del trabajo una hora o
reducir la jornada hasta un maximo de dos horas con reduccién propor-
cional del salario, y la concrecidén horaria corresponde al trabajador o tra-
bajadora.

117Recogido de ‘Negociacion colectiva y Proyecto de Ley Organica para la Igualdad Efectiva de
Muijeres y Hombres’ Secretaria Confederal de la Mujer de CC.0O. 2006.
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e Incluir el derecho a la compatibilizar la suspension por maternidad/paterni-
dad con el disfrute de las vacaciones.

e En los convenios se deberia introducir la extension del permiso de ma-
ternidad a los supuestos de adopcion y acogimiento provisional, y la am-
pliacion de dos semanas mas para los supuestos de hijo/a con discapa-
cidad

e Riesgo durante el embarazo y la lactancia: en este apartado seria reco-
mendable que la redaccion aclarara que el derecho a la suspensién del
contrato laboral se amplia a los supuestos de riesgo en la lactancia.

e Sobre la reduccién de la jornada por guarda legal, hay que incluir que se
amplia la edad maxima del menor de seis a ocho afios y que se reduce a
un octavo de la jornada el limite minimo de esta reduccion.

e Sobre las excedencias, se reconoce la posibilidad de disfrutarlas de for-
ma fraccionada y se amplia hasta dos afos la duracién de la excedencia
por cuidado de familiares, mientras se reduce a cuatro meses la dura-
cién minima de la excedencia voluntaria.

4.2. Tiempo de trabajo

Sobre el tiempo de trabajo se recomienda que los convenios colectivos tengan
previsiones sobre las siguientes cuestiones que la norma deriva a la negocia-
cidén colectiva (o el contrato individual):

e Fijar los limites en la jornada semanal y en la jornada diaria.

e Establecer tiempos de descanso dentro de la jornada y entre jornadas.

e Concretar la duracién y los periodos de vacaciones, asi como los dias de
libre disposicién.

e Regular las bolsas de horas, con indicacion de las causas, del acuerdo
previo con la representacion legal de los trabajadores, el periodo minimo
de preaviso para el cambio de horario del trabajador/a y la delimitacion
de las causas que justifiquen el cambio de horario.

e Definir la compensacion por los cambios de horario o alargamiento de la
jornada.

e Evitar las discriminaciones en la aplicacion de turnos o jornadas espe-
ciales por razén de la antigliedad o del tipo de contrato.

e Especial importancia tiene tratar de evitar la negociacion individualizada
entre la empresa y el trabajador.

Los criterios sindicales para la negociacion colectiva de 2007 recuerdan tam-
bién que es necesario proseguir con la reduccion de la jornada anual a la vez
que se pactan los criterios de ordenacion de los tiempos de trabajo y descan-
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so, siendo este Ultimo aspecto esencial en aquellos sectores y empresas que
tienen una practica de alargamiento del horario habitual que provoca el incum-
plimiento de los tiempos minimos de descanso diario y semanal establecidos
en la legislacion laboral.

4.3. Planes de igualdad y medidas de accion positiva

Las recomendaciones en este apartado se orientan hacia el establecimiento de
planes de igualdad que incluyan contenidos basicos como compromisos, pla-
z0s, las medidas a adoptar, los instrumentos de evaluacién y los recursos eco-
nomicos para la implantacién del plan. Las medidas de accidn positiva se
orientan hacia el acceso al empleo, la estabilidad en la contratacién, la forma-
cién y diversificacion profesional, la promocion y la retribucién. El criterio gene-
ral debe ser la preferencia, en igualdad de méritos, al sexo femenino.



ANEXO

La linea de tendencia de

la negociacioén colectiva del sector.
Clausulas convencionales

por bloques tematicos
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1. Organizacion de la produccion y el trabajo

1.1 Tiempo de Trabajo

Véase el trabajo de Amaia OTAEGUI JAUREGUI

JORNADA118: El célculo de la jornada puede ser semanal (8 horas netas
de trabajo efectivo), anual durante toda la vigencia del convenio (oscilara
entre las 1.674 horas anuales de trabajo efectivo, las 1680, 1704, 1752,
1.760 6 1.768 y 1.804 horas 48 minutos) 6 1.706 horas de trabajo efecti-
Vo, a realizar en 214 dias laborales. Otros convenios establecen una jor-
nada distinta para cada afo de vigencia del convenio (1.757 horas para
el 2005, y de 1.754 para el 2006, por ejemplo o de 1.770 horas para el
afno 2003, 1.764 para el 2004, en otro caso).

En la mayoria de los textos se acuerda el establecimiento de la posibilidad de
maodificar la distribucion de la jornada anual, en los términos establecidos en el
propio convenio, mediante la transferencia de jornadas productivas de las épo-
cas de menor carga de trabajo hacia aquellas otras en que se produzca una
mayor concentracion de la actividad, con los objetivos de alcanzar un mayor
grado de competitividad, el aseguramiento en todo caso de la atencién y servi-
cio al cliente, y la reduccion al minimo de las horas extraordinarias. El limite
maximo de esa modificaciéon se fija en 8 6 10 jornadas, previa notificacion al
trabajador y a sus representantes.

La jornada de trabajo normal o a turnos de mafana, tarde y noche sera de
ocho horas diarias continuas y sin descanso, de trabajo efectivo para todos y
cada uno de los dias habiles, con un descanso de quince minutos, que no
constituira tiempo de trabajo efectivo y se disfrutara al final de la jornada. En
otros textos se establece que, como consecuencia de la necesidad de alcanzar
un mayor grado de competitividad y de asegurar en todo caso los niveles re-
queridos de atencidn y servicio al cliente, todos los trabajadores de la empresa
estan sujetos, de acuerdo con las necesidades de trabajo que en cada mo-
mento se produzcan, a desarrollar su actividad indistintamente bajo el régimen

118Entre otros, A Novo, Alcatel, Atlinks, Miesa, Sanmina, Avaya, Europhone, Nexans lberia,
Radiosonido y SEIRT y Televés.
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de jornada de trabajo ordinaria, continuada o bajo el sistema de turnos en cual-
quiera de sus modalidades, en los términos y condiciones establecidos en el
propio convenio.

La jornada de trabajo para todo el personal de la compafiia sera de 1.704 horas anuales
de trabajo efectivo, durante la vigencia de este convenio.

Ambas partes acuerdan el establecimiento de la posibilidad de modificar la distribucion
de la jornada anual, en los términos establecidos en el presente convenio, mediante la
transferencia de jornadas productivas de las épocas de menor carga de trabajo hacia
aquellas otras en que se produzca una mayor concentracion de la actividad; con los ob-
jetivos de alcanzar un mayor grado de competitividad, el aseguramiento en todo caso de
la atencion y servicio al cliente, y la reduccion al minimo de las horas extraordinarias.

La jornada de trabajo, normal, de oficina o a turnos de manana, tarde y noche, indistinta-
mente, sera de ocho horas diarias continuadas y sin descanso, de trabajo efectivo para
todos y cada uno de los dias habiles, con un descanso de quince minutos, que no cons-
tituird tiempo de trabajo efectivo y se disfrutara al final de la jornada. (...)

2. La distribucion de la jornada diferente a la descrita anteriormente sera establecida por
acuerdo entre la direccion y la representacion de los trabajadores.

3. Por razones de actividad, la direccion podra modificar la distribucion de la jornada
anual establecida, mediante el adelantamiento o retraso de jornadas productivas. Estas
sustituciones tendran un limite maximo de diez jornadas.

La direccion de la comparniia informara, con caracter previo a la representacion de los
trabajadores, de los motivos que justifican esta modificacion.

Las jornadas dejadas de realizar se recuperaran mediante la realizacion del trabajo en
dias no laborables, preferentemente sabados.

Tanto las jornadas a vacar como las de su recuperacion, deberan ser comunicadas a los
trabajadores afectados con una antelacion minima de siete dias al momento de iniciarse
su aplicacion.

4. En aquellos puestos de trabajo en que, a juicio de la compariia, se requiera una distri-
bucion distinta de la jornada, se establecera esta mediante acuerdos individuales con los
empleados afectados, siempre respetando el nivel de jornada anual prevista en la cldu-
sula quinta.

——0—0—0——

Jornada anual: La jornada de trabajo para todo el personal de la compariia sera de 1.680
horas anuales de trabajos efectivo en el afio.

1. La jornada de trabajo sera de 8 horas diarias continuadas. Se tratara de una jornada
flexible, con entrada entre 7 y 8,30 horas y salida entre 15 y 16,30 horas.

2. Aquellos empleados que interrumpan su jornada la prolongaran en el mismo tiempo
que dure dicha interrupcion.

3. En aquellos puestos de trabajo que requieran una distribucion distinta de la jornada,
se establecera esta mediante acuerdos individuales con los empleados afectados, siem-
pre respetando el nivel de jornada anual prevista en la clausula 5°
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——0—0—0——

1. Jornada. Durante la vigencia del presente convenio colectivo, la jornada laboral en
computo anual para todo el personal de la empresa, sera de 1.706 horas de trabajo
efectivo, a realizar en 214 dias laborales, segtin el acuerdo sobre calendario laboral y va-
caciones para el primer periodo, suscrito entre las representaciones economicas y so-
cial, el cual se adjunta al texto de este convenio en el Anexo lll. El calendario laboral y
vacaciones para el segundo y tercer periodo, sera el que resulte del acuerdo para los ci-
tados periodos.

En el cdmputo del citado numero de dias laborables para el afio 2005 ya se han descon-
tado las vacaciones anuales, festivos y dias flotantes {(...).

——0—0—0——

Jornada.

El nimero de horas efectivas de trabajo para todo el personal sera de 1.804 horas 48 mi-
nutos anuales. Entendiéndose que la mayor jornada habida hasta el dia de la firma de
este acuerdo queda absorbida y no procede compensacion adicional alguna.

La jornada establecida en este articulo, en lo que supone de inferior a la maxima legal en
computo anual, absorbera y compensara cualquier reduccion de jornada que con ante-
rioridad hubiese efectuado la empresa, o aquellas otras que por disposiciones legales,
jurisprudencia, contencioso-administrativo y contrato individual se establecieran en lo
sucesivo.

Turnos de trabajo.

Cuando por razones prdcticas, organizativas o de produccion, la compania necesite es-
tablecer nuevos turnos de trabajo se ajustara a lo recogido en las disposiciones labora-
les de aplicacion.

——0—0—0——

Jornada anual.

Como consecuencia de la necesidad de alcanzar un mayor grado de competitividad,
atencion y servicio al cliente, todos los trabajadores de la empresa estan sujetos, de
acuerdo con las necesidades de trabajo que en cada momento se produzcan, a desarro-
llar su actividad indistintamente en jornada normal, especial, o bajo el sistema de turnos
en cualquiera de sus modalidades, en los términos y condiciones establecidos tanto en
esta clausula, como en la siguiente.

La jornada de trabajo para todo el personal de la compafiia sera de 1.674 horas anuales
de trabajo efectivo en 2005 y 2006.

Ambas partes acuerdan el establecimiento de la posibilidad de modificar la distribucion
de la jornada anual, en los términos establecidos en el presente Convenio Colectivo,
mediante la transferencia de horas productivas de épocas de menor carga de trabajo
hacia aquellas otras en que se produzca una mayor concentracion de la actividad, con
los objetivos de alcanzar un mayor grado de competitividad, el aseguramiento en todo
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caso de la atencidn y servicio al cliente, y la reduccién al minimo de las horas extraordi-
narias.

Dadas las caracteristicas especiales de la actividad desemperfiada por los integrantes del
Colectivo perteneciente al Sistema de Trabajo por Objetivos, su jornada de trabajo, se-
gun necesidades, sera distribuida durante todo el afio natural.

Distribucion de la jornada.

1. Jornada normal: La jornada normal de trabajo es de siete horas y cuarenta y cinco mi-
nutos, continuadas, de trabajo efectivo, para todos y cada uno de los dias habiles esta-
blecidos en el calendario laboral, de acuerdo con lo previsto en la Clausula 5% con des-
canso de quince minutos, que no constituira tiempo de trabajo efectivo y se disfrutara al
final de la jornada.

2. Jornada especial de trabajo (STO). La jornada especial de trabajo es de ocho horas
netas de trabajo efectivo, con una interrupcion de al menos treinta minutos durante la
jornada para efectuar la comida (en horario a determinar por la direccion de la empresa),
salvo en aquellas jornadas de trabajo en las que por razones de ajuste de jornada anual y
calendario laboral se establezca una jornada distinta. Estas excepciones seran comuni-
cadas oportunamente a los interesados mediante Aviso de la Compafia, que sera ex-
puesto en los tablones de anuncio.

3. Jornada de trabajo en el sistema de Turnos. La jornada de trabajo en el sistema de tur-
nos es la siguiente:

3.1 En el trabajo a turnos. Los turnos de mafiana, tarde y noche seran de ocho horas dia-
rias de presencia, continuadas y con un descanso de quince minutos, totalizando siete
horas y tres cuartos diarias de trabajo efectivo.

Por la naturaleza y objeto del trabajo a turnos, los descansos que para el mismo se de-
terminan se disfrutaran con cardcter general hacia la mitad de la jornada; asegurdandose
en todo caso la continuidad de la misma para su enlace con el turno siguiente.

3.2 Trabajo en Cuarto Turno. En el trabajo a turnos denominado «Cuarto Turno», sera de
aplicacion lo dispuesto en el apartado 3.1 inmediatamente anterior, aunque por sus es-
peciales caracteristicas, se efectuara durante los siete dias de la semana. Por tanto, el
personal adscrito al mismo estara exento de descanso en sabados, domingos (mafiana),
festivos, o inhabiles, segun calendario laboral. Este sistema establecera periodos de ro-
tacion de 4 semanas, segun calendarios que se adjuntan como Anexos |.

El personal afectado quedara exento de descanso en dias no laborables, con los dias
sustitutorios correspondientes.

3.3 Necesidad de trabajo en Cuarto turno. Cuando por razones de produccion, fuera ne-
cesario realizar en cualquier taller o departamento de la compariia trabajo en Cuarto
Turno, en sabados, domingos y festivos, la direccion, informara a la representacion de
los trabajadores con una antelacion minima de una semana a su fecha de comienzo, y
de la adscripcion voluntaria.

A tal fin se constituira una Comision Paritaria de Seguimiento de la Produccion de carac-
ter consultivo, integrada por tres miembros de la direccion y tres miembros del comité
de empresa, con el objetivo de que estos Ultimos estén informados sobre la evolucion
de las cargas de trabajo existentes.

Esta Comisidn se reunird, al menos, con periodicidad trimestral y, en todo caso, cuando
sea solicitado por alguna de las partes.
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En caso de discrepancia, se informara a la representacion sindical en el seno de la
Comision Paritaria del Convenio.

——0—0—0——

El nimero de horas de trabajo anuales sera de 1.757 horas para el 2005, y de 1.754 para
2006. Se mantendra el mismo esquema de horario laboral flexible que existe actualmen-
te, regulado por el reglamento que se incluye en el Anexo 1.

Los trabajadores contratados a tiempo parcial, y/o mediante contrato especifico, estaran
sujetos al horario laboral establecido en las condiciones particulares de sus contratos.
En caso de no existir en el contrato del trabajador condiciones particulares explicitas a
este respecto, se asumira que es de aplicacion lo acordado en este convenio.

HORARIO19: La jornada puede ser continuada, y habitualmente reparti-
da de lunes a viernes o de lunes a sabado. Domingos o festivos, con ca-
racter extraordinario y compensable (retributivamente o con dias de des-
canso). A veces, el viernes se reduce el horario de trabajo, adelantando
la salida.

En ocasiones, se realizan hasta tres turnos de trabajo (mafiana, tarde y noche).
Los convenios suelen establecer la flexibilidad en el horario de la jornada labo-
ral. Normalmente, 30 minutos, con flexibilidad a la entrada y consecuente com-
pensacion horaria a la salida ¢ 5 minutos sin obligacién de recuperacion.

Se fija en muchos convenios el horario “de verano” o “de invierno”. En el pri-
mer caso, suele consistir en una jornada continuada de trabajo y, por el contra-
rio, en el segundo supuesto, un horario partido. El horario estival generalmente
incluye los meses de junio a septiembre, todos o alguno. El descanso en la jor-
nada continua es de 10 6 15 minutos y para la comida en los casos de horario
partido oscila entre los 45 y los 90 minutos.

Horario flexible.

Para el centro de trabajo de Alcobendas existe la posibilidad de horario flexible en los
términos que recoge el anexo IV del presente Convenio. La interrupcion por comida sera
de 45 minutos. Las recuperaciones deberan efectuarse dentro de la misma jornada y en
su defecto en periodo semanal.

119Asi, Amper, Areva TD, Bombardier European, Avaya, Nexans lberia, Radiosonido, Digitex,
Dimetronic, Fujitsu Costumer, Fujitsu Espafa, Lagun SIPI, Siemens y Unisys.
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——0—0—0——

Horario. El horario de las oficinas centrales de la empresa, para el personal administrati-
vo de estructura, es de 9:00 horas a 14:00 horas y de 15:30 a 18:30 horas, de lunes a
jueves. El viernes de 8:00 a 15:00 horas.

Para el personal adscrito a proyectos o servicios el horario se identificara con las carac-
teristicas operativas de los mismos, con el limite de 40 horas semanales de trabajo efec-
tivo de promedio en computo anual.

Cuando las necesidades del servicio lo requieran, la direccion de la empresa podra esta-
blecer jornadas y turnos especiales, sin superar el limite anterior, previa notificacion a la
representacion de los trabajadores.

40.1.: Jornada intensiva: Se establecera la jornada intensiva de siete horas/dia, con inde-
pendencia del drea de negocio, desde el 15 de junio al 15 de septiembre.

No obstante, esta jornada intensiva sera aplicable a jornadas normales partidas y en
aquellos centros que no dependan del servicio directo del cliente.

40.2.: Compensacion festivos: Se compensara con un dia de libranza cada festivo traba-
jado, sin perjuicio de la compensacion econdmica (...). Dicho dia de compensacion de-
bera disfrutarse dentro de los 4 meses siguientes a la fecha que le dio origen. En caso
que no pueda ser disfrutado en ese tiempo, se compensara econémicamente abonan-
dose como si se tratara de horas extraordinarias.

La totalidad del personal disfrutara del mismo numero de fiestas, ademas del descanso
semanal, que quienes prestan servicios en jornada ordinaria de 40 horas semanales de
lunes a viernes (Art. 37.1 del Estatuto de los Trabajadores), con independencia del turno
al que se encuentre adscrito.

——0—0—0——

Jornada y horario. El computo anual de horas de trabajo efectivo sera de 1.717 horas,
las cuales en este centro de trabajo, se distribuiran de la siguiente forma:

— Hora de entrada: siete y treinta horas.

— Hora de salida: dieciséis y treinta horas de lunes a jueves, catorce y treinta horas los
viernes.

No se computaran como tiempo efectivo de trabajo:

— Quince minutos de lunes a viernes, segun distribucion interna.

— Cuarenta minutos de lunes a jueves.

El personal de taller tendra un margen de cinco minutos, para estar en el puesto de tra-
bajo a la hora de entrada y salida.

El personal que tenga horario flexible se atendra a las normas que existen para este tipo
de horario y que son:

— Hora flexible de entrada: Entre las siete y treinta y las nueve horas.

— Hora de salida: No antes de las dieciséis y treinta horas, y de las catorce y treinta ho-
ras los viernes.

El maximo de tiempo computable de recuperacion a partir de la hora de salida es de tres
horas diarias. No se computaran entradas antes de la siete y treinta horas.
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Mensualmente se hara el computo de tiempo que habra de ser como minimo el mismo
que con horario normal. Caso de no llegarse a dicho tiempo se descontaran las horas no
trabajadas y se perdera el derecho al horario flexible cuando éstas sean mas de diez ho-
ras acumuladas al trimestre.

Para el cumplimiento del horario todo trabajador fichara en el reloj correspondiente, es-
tando en su puesto de trabajo al producirse las sefiales al efecto. Todo retraso o falta
justificada al trabajo debera ser visado en la ficha por su jefe inmediato. Cuando imprevi-
siblemente un trabajador no pueda acudir al trabajo lo comunicara al Departamento de
Recursos Humanos.

Existe, ademas, un horario especial de alcance restringido no normalizado.

Flexibilidad en el horario. Para los trabajadores desplazados a obras fuera de Madrid,
siempre que el trabajo lo permita y previo acuerdo sobre la concesion y la recuperacion
de las horas, existira una flexibilidad de hasta cuatro horas en la hora de entrada los Iu-
nes y el dia que corresponda volver del viaje mensual, que podra ser dividida entre la ida
y la vuelta. La empresa no pondra a disposicion del trabajador, ningin medio de locomo-
cion para tal fin, ni abonara gasto suplementario alguno que pudiera derivarse de la utili-
zacion de dicha flexibilidad.

——0—0—0——

Jornada normal: 40 horas semanales de trabajo efectivo. Horario: De lunes a jueves, de
9 a 18 horas. 30 minutos de descanso durante la jornada, que no tienen el caracter de
trabajo efectivo. Viernes, de 9 a 15 horas.

Jornada de verano: 30 horas semanales de trabajo efectivo. Horario: De 8 a 14 horas de
lunes a viernes. Este horario se aplicara durante 13 semanas naturales en el periodo de
un afio, comenzando a partir del tercer lunes del mes de junio. Cada semana de las 13
mencionadas, se entiende de lunes a domingo, ambos incluidos. A los solos efectos de
los limites maximos legales para la realizacion de horas extraordinarias, no se computa-
ran las realizadas entre las 14 horas y las 14:30 horas en la jornada de verano.

Jornada de la Division de Fabrica: Sera de 8 horas diarias durante todos los dias labora-
bles del arfio. Horario: de lunes a viernes, de 8 a 12:45 horas y de 13:45 a 17 horas.
Complemento de jornada de verano empleados de fabrica: Se establece un Plus de
Jornada de 7.690 pesetas (46,22 ?) brutas, durante los meses de julio, agosto y septiem-
bre, a abonar conjuntamente a la vez que se abonan los salarios de dichos meses, para
todos los empleados de fabrica, como Complemento de Cantidad de Trabajo, en com-
pensacion por la diferencia de horas de trabajo anuales comparada con el resto de em-
pleados (...) y mientras subsista la diferencia. Este concepto no repercute en ningun otro
retributivo.

Régimen de Turnos: Jornada uniforme durante todo el afio, de 40 horas semanales de
trabajo efectivo, distribuidas en bloques de 8 horas diarias, durante 5 dias, en cada peri-
odo de 7 dias, de acuerdo con su propia regulacion. Los empleados en régimen de tur-
nos, disfrutaran a lo largo del afio de tres dias libres de acuerdo con la direccion de la
compafiia en funcion de las preferencias del trabajador y de las necesidades del servi-
cio. Ademas disfrutaran de 72 horas al afio de descanso compensatorio equivalentes a
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la reduccidn de jornada practicada los viernes por la tarde a disfrutar, del mismo modo,
de acuerdo con la direccion de la compafiia y en funcion de las preferencias del trabaja-
dor y de las necesidades del servicio.

Horario flexible: Se mantendra el régimen de trabajo bajo horario flexible en las unidades
de trabajo y delegaciones de la empresa en las que hasta la fecha, debidamente aproba-
do por la direccion de la misma, se vienen realizando. La aplicacion en el futuro de hora-
rio flexible a otras unidades de trabajo y delegaciones de la empresa, podra ser hecha a
peticion de los trabajadores o de los representantes de los mismos, sobre cuya pro-
puesta se estara a la decision de la direccion de la compariia.

Cada empleado disfrutara de un puente o un dia libre al afio que tomara de acuerdo con
la direccion de la compania, en funcion de las preferencias del trabajador y de las nece-
sidades del servicio. El personal sujeto a jornada de verano, dispondra, durante este pe-
riodo, de dos dias libres adicionales a disfrutar de acuerdo con la direccion de la compa-
Aia, en funcion de las preferencias del trabajador y las necesidades del servicio.
Ademads, cada empleado sujeto a jornada de verano, disfrutara como dias libres el 24 y
el 31 de diciembre. Si éstos coincidieran en sabado o domingo, se sustituirian por otros
dos dias libres. El resto de los empleados disfrutaran como dias libres el 24 o el 31 de di-
ciembre. En este caso, la direccion respetara las preferencias del trabajador, salvo que
necesidades objetivas de mejor atencion al servicio requieran sefialamiento, por parte
de la direccidn de un dia libre, entre los dos mencionados, distinto al preferido por el tra-
bajador.

——0—0—0——

2. Horario. El horario de trabajo de los centros de la empresa sera flexible en las siguien-
tes condiciones:

Lunes a jueves: Entrada de 8 a 9 horas y salida de 17 a 18 horas, con una hora diaria
para la comida, que no se considera como tiempo efectivo de trabajo.

Viernes: Entrada de 8 a 9 horas y salida de 14 a 15 horas.

La jornada intensiva comenzara el 1 de julio y terminara el 31 de agosto, con el siguiente
horario:

Lunes a jueves: Entrada de 8 6 9 horas y salida a las 15 6 16 horas.

Viernes: Entrada de 8 6 9 horas y salida a las 14 6 15 horas.

Los empleados que disfruten de jornada intensiva, disfrutaran de 3 dias flotantes menos
que los empleados que no la elijan (217 dias laborables en 2005), segun el calendario la-
boral que se acuerde para cada afio, por lo que cada trabajador, podra decidir si se aco-
ge a la jornada intensiva o no. Esta decision se debera comunicar al supervisor como
maximo, con un mes de antelacion al comienzo de la jornada intensiva.

——0—0—0——

Distribucion de la jornada

1. Dadas las especiales caracteristicas de la actividad a desarrollar en la empresa, de-
pendiente en todo momento de los servicios encargados por los clientes, de las fechas
de entrega, de los horarios de acceso a los domicilios de los clientes y de las condicio-
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nes climatolégicas o de iluminacion natural, el personal realizara su trabajo en un horario
flexible y adaptado a las caracteristicas de la actividad a desarrollar en cada momento.
2. El horario de cada dia (especialmente en el caso de recepcion de materiales e inter-
venciones ante averias), se determinara por la linea de mando de acuerdo con las nece-
sidades de los servicios solicitados por los clientes, pudiéndose desarrollar el trabajo
desde las cero a las veinticuatro horas de cada dia.

3. La necesidad de realizacion de jornadas u horarios irregulares sera comunicada a los
trabajadores con la mayor antelacion posible, una vez que la empresa tenga conoci-
miento por el cliente de la necesidad de prestar el servicio.

4. La aplicacion de jornadas irregulares no implicara variacion alguna en la forma de re-
tribucion pactada en el convenio, abonandose, por tanto, las retribuciones econdmicas
de igual manera que en los periodos de jornada regular.

5. La aplicacion de jornadas irregulares estara limitada por los descansos entre jornadas
y los descansos semanales legalmente establecidos, los cuales podran computarse en
periodos de catorce dias.

6. Sin perjuicio de lo establecido en puntos anteriores y siempre que las necesidades del
servicio lo permitan, se estableceran jornadas regulares con las siguientes caracteristi-
cas:

Jornada continuada. La jornada de trabajo es de siete horas y cuarenta y cinco minutos
de trabajo efectivo, para cada uno de los dias habiles establecidos en el calendario labo-
ral con un descanso de quince minutos, que no constituira tiempo de trabajo efectivo y
se disfrutara al final de la jornada. Generalmente esta jornada se realizara de 7,30 a
15,30 horas.

Jornada partida. La jornada de trabajo es de ocho horas neta de trabajo efectivo, con
una interrupcion de al menos una hora para efectuar la comida. Generalmente esta jor-
nada se realizara de 9 a 14y de 15 a 18 horas.

Jornada especial. El personal de administracion que desempefia sus funciones en las
oficinas de la compafiia realizara el horario siguiente:

Lunes a jueves: De 9 a 14 y de 15 a 18,45 horas.

Viernes: De 9 a 14 horas.

7. Cuando se realice jornada partida o en los casos de jornada continuada en los que
por necesidades del trabajo sea preciso una prolongacion de la misma, se abonara la
cantidad de 7,21 euros para la comida por cada uno de los dias en los que se produzca
esta situacion. Esta compensacion es incompatible con la percepcion de suplidos por
viajes interurbanos y retornos.

——0—0—0——

Distribucion de la jornada.

1. Jornada normal. La jornada normal de trabajo es de siete horas y cuarenta y cinco mi-
nutos, continuadas, de trabajo efectivo, para todos y cada uno de los dias habiles esta-
blecidos en el calendario laboral (...), con descanso de quince minutos, que no constitui-
ra tiempo de trabajo efectivo y se disfrutara al final de la jornada.

2. Jornada especial de trabajo (STO). La jornada especial de trabajo es de ocho horas
netas de trabajo efectivo, con una interrupcion de al menos treinta minutos durante la
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jornada para efectuar la comida (en horario a determinar por la direccion de la empresa),
salvo en aquellas jornadas de trabajo en las que por razones de ajuste de jornada anual y
calendario laboral se establezca una jornada distinta. Estas excepciones seran comuni-
cadas oportunamente a los interesados mediante Aviso de la compafiia, que sera ex-
puesto en los tablones de anuncio.

3. Jornada de trabajo en el sistema de Turnos. La jornada de trabajo en el sistema de tur-
nos es la siguiente:

3.1 En el trabajo a turnos. Los turnos de mafiana, tarde y noche seran de ocho horas dia-
rias de presencia, continuadas y con un descanso de quince minutos, totalizando siete
horas y tres cuartos diarias de trabajo efectivo.

Por la naturaleza y objeto del trabajo a turnos, los descansos que para el mismo se de-
terminan se disfrutaran con cardcter general hacia la mitad de la jornada; asegurdandose
en todo caso la continuidad de la misma para su enlace con el turno siguiente.

3.2 Trabajo en Cuarto Turno. En el trabajo a turnos denominado «Cuarto Turno», sera de
aplicacion lo dispuesto en el apartado 3.1 inmediatamente anterior, aunque por sus es-
peciales caracteristicas, se efectuara durante los siete dias de la semana. Por tanto, el
personal adscrito al mismo estara exento de descanso en sabados, domingos (mafiana),
festivos, o inhabiles, segun calendario laboral. Este sistema establecera periodos de ro-
tacion de 4 semanas, segun calendarios que se adjuntan como Anexos |.

El personal afectado quedara exento de descanso en dias no laborables, con los dias
sustitutorios correspondientes.

3.3 Necesidad de trabajo en Cuarto turno. Cuando por razones de produccion, fuera ne-
cesario realizar en cualquier taller o departamento de la compariia trabajo en Cuarto
Turno, en sabados, domingos y festivos, la direccion, informara a la representacion de
los trabajadores con una antelacion minima de una semana a su fecha de comienzo, y
de la adscripcion voluntaria.

A tal fin se constituira una Comision Paritaria de Seguimiento de la Produccion de carac-
ter consultivo, integrada por tres miembros de la direccion y tres miembros del comité
de empresa, con el objetivo de que estos Ultimos estén informados sobre la evolucion
de las cargas de trabajo existentes.

Esta comision se reunira, al menos, con periodicidad trimestral y, en todo caso, cuando
sea solicitado por alguna de las partes.

En caso de discrepancia, se informara a la representacion sindical en el seno de la
Comision Paritaria del Convenio.

VACACIONES120: Los trabajadores podran disfrutar un total de 30 dias
naturales o 22 laborables de vacaciones anuales, segun el calendario
previsto en el propio convenio. Algun convenio colectivo concede mas
dias de vacaciones a los trabajadores que cuentan con cierta antigliedad
en la empresa, no asi para el personal de nuevo ingreso.
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Algunos convenios establecen la obligatoriedad del disfrute en el mes de agos-
to o, en determinadas circunstancias de produccioén, julio o septiembre. Ciertos
convenios prevén que las vacaciones anuales se puedan disfrutar en una o
mas veces, si bien uno de los periodos no podra ser inferior a 10 dias labora-
bles. Por lo general se disfrutaran antes del 31 de diciembre del afio en que se
ha generado derecho a ellas, pero podra posponerse a enero o a la Semana
Santa del afio siguiente.

Es aconsejable que estén asignadas las vacaciones con la suficiente antela-
cion. En algun convenio se aconseja el mes de mayo. De hecho, en caso de
modificarse el periodo vacacional una vez fijado, puede dar lugar a una com-
pensacion econdmica segun el tiempo de antelacion con que la empresa notifi-
ca el cambio.

Cuando el permiso por maternidad se solapa con el periodo de vacaciones los
trabajadores podran disfrutar las vacaciones a continuacién de dicho periodo.
La incapacidad temporal no interrumpe el computo de las vacaciones.

1. Los trabajadores comprendidos en el ambito de aplicacion del presente convenio dis-
frutaran de un total de 30 dias naturales de vacaciones anuales, segun el calendario
anual aprobado.
2. La direccion dara cuenta al comité con 3 meses de antelacion a la fecha de disfrute,
del plan de vacaciones previsto en su organizacion.
3. El régimen de vacaciones complementarias que se venia disfrutando segun los conve-
nios anteriores (1 dia por cada 5 afnos de antigliedad hasta un maximo de 5 dias), quedod
congelado a 23 de abril de 1990. Anualmente se pagara la parte proporcional de un dia
de salario a las personas que no hayan podido completar un dia entero de vacaciones.
4. Cuando el permiso por maternidad se solape con el periodo de vacaciones fijado en la
empresa el trabajador/a disfrutara dichas vacaciones a continuacion de dicho periodo.
——0—0 —0——

1. Las vacaciones seran de treinta dias naturales para todo el personal y se disfrutaran,
con caracter general, en el mes de Agosto

2. No obstante, por razones de actividad debidamente justificadas, previa informacion a
la representacion de los trabajadores, se podra modificar hasta la mitad del periodo ofi-
cial de vacaciones para grupos especificos de trabajadores, siempre que el periodo des-
plazado se pueda disfrutar entre el 1 de julio y el 30 de septiembre.

En caso de que fuera necesario modificar un periodo superior a la mitad del periodo ofi-
cial de vacaciones, se requerira un acuerdo entre la direccion de la empresa y la repre-
sentacion de los trabajadores.

120Por ejemplo, Actaris, Alcatel, Amper, A Novo, Areva TD, Atlinks, Digitex, Miesa, Protecciones eléc-
tricas, Sanmina, Siemens, Televés, Unisys, Avaya, Europhone, Nexans Iberia, Radiosonido y SEIRT.
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Estas modificaciones deberan comunicarse a los interesados con una antelacion minima
de dos meses.

Las excepciones al régimen general establecido en los pdrrafos anteriores, salvo aque-
llas que se deduzcan de acuerdos individuales, seran sometidas a la consideracion de la
Comision Paritaria.

3. La incapacidad temporal sobrevenida una vez comenzadas las vacaciones, no inte-
rrumpira el computo de las mismas.

4. La maternidad acaecida una vez comenzadas las vacaciones, interrumpira el computo
de las mismas, trasladandose el resto del periodo no disfrutado a la finalizacion del des-
canso por maternidad.

5. En todo caso, el periodo de disfrute de vacaciones finalizara el 31 de diciembre de
cada ano.

——0—0—0——

Las vacaciones para todo el personal incluido en el ambito de este convenio no seran
sustituibles por compensacion econdmica.

La fecha de disfrute de vacaciones sera establecida en el calendario laboral por el comi-
té de empresa y la direccion.

Las vacaciones para empleados, exceptuando almaceneros y mandos de Taller, deberan
haber sido acordadas a principios del mes de mayo.

Una vez establecidas las vacaciones, segun articulo 19, si, por exigencias justificadas de
la produccidn, tanto para Taller como Oficinas, se precisaran variar las mismas para una
parte del personal, seria tratado con el comité de empresa. Se abonarian los gastos oca-
sionados, si existiesen y fueran justificados, y se establecerian las siguientes compensa-
ciones en relacion al tiempo de preaviso:

Preaviso inferior a 2 meses: 1 dia mas de vacaciones.

Preaviso inferior a 1 mes: 3 dias mas de vacaciones.

Otras situaciones excepcionales seran tratadas, necesaria y puntualmente, entre empre-
sa y comité.

Respetando los derechos adquiridos, los trabajadores disfrutaran de las vacaciones
anuales retribuidas, con arreglo a la siguiente escala y con una duracion minima equiva-
lente a 30 dias naturales:

Dias

Antigliedad laborales
Detlatl4afios.............. 22
De15a24afios............. 23
De25a40afios. ............ 25
Mas de 40 afios. ............ 26

Con excepcion del personal operario, almaceneros y mandos de Taller de San Fernando,
las vacaciones anuales se podran disfrutar en una o mas veces, si bien uno de los perio-
dos no podra ser inferior a 10 dias laborables. En todo caso, las vacaciones deberan ser
obligatoriamente disfrutadas antes del 31 de diciembre de cada afio, pudiendo ser am-
pliado dicho plazo hasta la Semana Santa del afio siguiente.
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——0—0—0——

1. Las vacaciones seran de 30 dias naturales y se podran disfrutar durante los meses de
julio, agosto y primera quincena de septiembre.

2. Los periodos de vacaciones seran:

a) 30 dias naturales continuados, o

b) Dos periodos de 15 dias naturales continuados.

3. El tiempo preferente de vacaciones se situa entre los dias 1 y 31 de agosto.

4. Podran establecerse otros periodos de vacaciones para grupos de trabajadores, pre-
vio acuerdo entre estos y los jefes directos.

Dichos periodos deberan estar cerrados con los interesados, al menos, con un mes de
antelacion.

5. Las excepciones a este régimen general y aquellas que se deduzcan de acuerdos in-
dividuales seran sometidas a la consideracion de la Comision Paritaria.

——0—0—0——

Las vacaciones anuales tendran una duracion de 30 dias naturales o parte proporcional
que corresponda, y se devengaran desde el 1 de abril al 31 de marzo del afio siguiente.
Las vacaciones podran partirse o no, a voluntad del trabajador, en tres periodos, que
juntos sumen 30 dias naturales. Con cardcter excepcional el empleado podra retrasar el
disfrute de hasta 4 dias naturales de sus vacaciones al mes de abril del siguiente periodo
de devengo.

El trabajador podra optar entre los citados 30 dias naturales o por la eleccion de 22 dias
laborales de vacaciones. Dicha opcion se comunicara a la empresa en la hoja de solici-
tud de vacaciones.

Las vacaciones, salvo renuncia expresa del trabajador, se disfrutaran en el periodo com-
prendido entre el 1 de mayo y el 31 de octubre.

El trabajador tendra respuesta escrita de la direccion de la empresa a su solicitud de va-
caciones con, al menos, dos meses de antelacion a la fecha de inicio de las mismas.

El anterior plazo podra no ser respetado cuando, entre la fecha de la solicitud y la fecha
propuesta por el trabajador para el inicio, no medie, como minimo, un plazo de 75 dias,
o cuando, mediante acuerdo entre las partes, se haya convenido en acortar dicho plazo.
La direccion de la empresa, en ningun caso, denegara el periodo de vacaciones solicita-
do por el trabajador con un plazo inferior a 30 dias anteriores a la fecha de inicio preferi-
da por aquél.

El orden de preferencia para el disfrute de vacaciones, teniendo en cuenta las necesida-
des objetivas del servicio, sera el siguiente:

1° La preferencia del trabajador, teniendo presente las vacaciones del cényuge, pareja e
hijos hasta dieciocho afios.

2° La antigliedad en la empresa.

3° La antigliedad en el grupo funcional de trabajo, dentro del mismo punto de actividad.

——0—0—0——
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3. Vacaciones. Todo el personal dispondra de 22 dias laborales de vacaciones. Las vaca-
ciones se devengan en el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre
de cada ario.

Para el personal que se incorpore durante el afio natural, las vacaciones se calcularan
proporcionalmente.

Las vacaciones anuales deberan disfrutarse dentro del afio natural. Si, previo acuerdo
entre la empresa y el trabajador, esto no fuese posible, podran disfrutarse los dias de va-
caciones pendientes durante el primer trimestre del siguiente afio. Solo podran disfrutar-
se fuera de estos periodos, previo acuerdo entre empresa y trabajador, y con comunica-
cion al comité de empresa.

——0—0—0——

Articulo 19. Vacaciones

1. Todo el personal tendra derecho a 30 dias naturales de vacaciones.

2. El periodo de disfrute de vacaciones sera fijado de mutuo acuerdo entre la direccion y
el trabajador, preferentemente durante el periodo estival, teniendo en cuenta que habran
de prevalecer los intereses derivados de las necesidades de los clientes.

3. Cuando el empleado deje de prestar sus servicios en la empresa antes de haber dis-
frutado sus vacaciones, percibira en efectivo la retribucion de los dias que proporcional-
mente le correspondan.

——0—0—0——

Vacaciones.

El periodo de vacaciones anuales para 2006 se fija en veintidds dias laborables, o la par-
te que proporcionalmente corresponda al personal que no lleve un afio completo en la
compania. Este periodo en ningtin caso tendra una duracion inferior al marcado como
minimo en el articulo 38.1 del Estatuto de los Trabajadores. Para calcular la parte pro-
porcional correspondiente a un afio no completo se empezara a contar desde la fecha
de ingreso del empleado hasta el dia 1 de agosto, o desde dicha fecha hasta la de su
cese en la empresa.

En principio las vacaciones seran disfrutadas ininterrumpidamente si bien, y excepcio-
nalmente y si las necesidades del servicio lo permiten, las mismas podran dividirse, de
comun acuerdo, en dos periodos, procurandose que, al menos, uno de ellos coincida
con la época estival.

El periodo de veintidds dias laborables anteriormente sefialado pasara a ser de veintitrés
dias laborables, cuando el disfrute de las mismas se realice en dos o mds periodos que
cumplan las condiciones minimas siguientes:

a) Un periodo de, al menos, diez dias laborables consecutivos comprendido entre el 1
de junio y el 30 de septiembre de 2006.

b) Otro periodo no inferior a cinco dias laborables consecutivos fuera de las fechas ante-
riormente marcadas.

c) El resto de dias hasta alcanzar el total de veintitrés, de no haberse incorporado a nin-
guno de los periodos anteriores, se distribuira a lo largo del afio.
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La empresa tiene obligacion de notificar a su personal las fechas de vacaciones con dos
meses de antelacion al disfrute de las mismas.

La prioridad en el disfrute de vacaciones sera la siguiente:

Dentro de la categoria, los empleados con mayor antigiiedad en la empresa tendran de-
recho preferente a elegir sus vacaciones respecto a los demas miembros del departa-
mento, seccion o servicio, salvando el derecho que tienen los empleados con hijos en
edad escolar de disfrutar sus vacaciones dentro de dicho periodo escolar. Se entiende
por edad escolar la comprendida entre los cuatro y dieciocho afios y por periodo de va-
caciones escolares el que en cada momento determine la autoridad académica compe-
tente.

Las personas que por circunstancias anteriores no pudieran escoger su periodo vaca-
cional podran hacerlo si no hubiese acuerdo previo, una vez de cada cuatro periodos va-
cacionales.

Las vacaciones se veran incrementadas con motivo de la antigiiedad, de acuerdo con la
siguiente tabla:

Diez o mas afios de antigliedad: un dia laborable.

Veinte o mas arios de antigliedad: dos dias laborables.

La fijacion de los periodos concretos de disfrute de los dias de vacaciones recogidos en
este articulo se realizara, en todo caso, de comun acuerdo entre el empleado y su super-
visor inmediato.

——0—0—0——

Vacaciones. La duracion sera de treinta dias naturales o de veintidds dias laborales de
lunes a viernes, retribuidos al afio. No pudiendo acumular mas de once dias laborables
consecutivos. La direccion elaborard, segun las peticiones realizadas por los trabajado-
res un calendario laboral en los tres primeros meses de cada afio, resolviendo las discre-
pancias laborales por motivos de vacaciones entre el comité de empresa y la direccion.

CALENDARIO LABORAL Y FESTIVIDADES121: El calendario laboral,
para cada uno de los anos de vigencia del convenio correspondiente,
sera acordado, en la mayoria de los casos, en el seno de la Comision
Paritaria. En caso de desacuerdo entre ambas partes, la direccion esta-
blecera el calendario laboral aplicable en cada centro de trabajo, sin per-
juicio de las atribuciones legales de la representacion de los trabajadores.

121Es el caso de Alcatel, A Novo, Areva TD, Atlinks, Digitex, Nexans lberia, Sanmina, Amper,
Bombardier European, Fuijitsu Espafia, Lagun Izpi, Siemens y Unisys
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La mayoria de los convenios declaran los dias 24 y 31 de diciembre como inha-
biles. Algunos otros afladen, ademas, otros dias coincidentes con Semana
Santa u otros periodos vacacionales que coinciden con fiesta nacional.

El calendario laboral, por lo general, se anexiona o adjunta al texto del conve-
nio. En unos casos en el ultimo trimestre del afio o, en otros, en el primero, la
direccion de acuerdo con los representantes de los trabajadores confeccionara
el calendario laboral y el horario a aplicar para el afo siguiente. Se hara constar
en el tablon de anuncios el calendario y horario acordados para su general co-
nocimiento.

Calendario de festividades.

El calendario laboral, para cada uno de los afios de vigencia del Convenio Colectivo,

sera acordado en el seno de la Comision Paritaria del convenio no mas tarde del 31 de

enero de cada afio. En caso de no llegarse a un acuerdo entre ambas partes, la direc-

cion de la compafnia establecera el calendario laboral aplicable en cada centro de traba-

jo; sin menoscabo de las acciones legales que asistan a la representacion sindical. Se

vacara en los dias festivos, inhabiles a efectos laborales, que legalmente se determinen

en cada localidad por los organismos competentes.

También se vacara todos los sabados del afio, asi como los dias 24 y 31 de diciembre.
——0—0 —0——

Fiestas y puentes.

La empresa reconoce como dias inhabiles el 24 de diciembre y el 31 de diciembre.
Cuando los citados dias coincidan en sabado o domingo, estos se sustituiran por el dia
laborable anterior, a los efectos de que los mismos tengan el cardcter de inhabiles.
Asimismo, y con el caracter de festivo o puente, se concedera a todos los empleados un
dia de permiso, a determinar entre dos fechas de manera que la mitad, aproximada, de
la plantilla debera disfrutar de dicho dia en una fecha y la otra mitad en la otra.

En dichos dias deberan quedar cubiertos los servicios necesarios para atender las nece-
sidades internas y de clientes. En consecuencia, los empleados que por razones y nece-
sidades del servicio no pudieran disfrutar de los dias de permiso antes indicados, en nin-
guna de las fechas mencionadas, convendran su disfrute en fecha a determinar con su
jefe, dependiendo siempre de las necesidades de trabajo que hubiere.

Estos permisos tendran cardcter de no recuperables.

——0— 0 —0——

1. Calendario de Festividades. El calendario laboral de los centros de trabajo de la com-
pafiia, para cada uno de los afios de vigencia del Convenio Colectivo, sera acordado en
el seno de la Comision Paritaria del Convenio. En caso de no llegarse a un acuerdo entre
ambas partes, la direccion de la compariia establecera el calendario laboral aplicable en
cada centro de trabajo, sin menoscabo de las acciones legales que asistan a la repre-
sentacion de los trabajadores.
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Se vacara en los dias festivos, inhabiles a efectos laborales, que legalmente se determi-
nen en cada localidad por los organismos competentes.

Se vacard, ademads, todos los sabados del afio, salvo su utilizacion para la recuperacion
de horas o jornadas de trabajo dejadas de realizar o desplazadas.

También se vacara los dias 24 y 31 de diciembre.

2. Se pacta el caracter no laborable y recuperable de los dias lunes, martes y miércoles
de Semana Santa, salvo acuerdo en contrario entre la direccion y la representacion de
los trabajadores de cada centro de trabajo.

Adicionalmente o de forma sustitutiva se podran pactar otros dias en las mismas condiciones.
La recuperacion de las horas correspondientes podra hacerse, bien por prolongacion de
la jornada diaria, hasta un maximo de treinta minutos, o bien mediante el trabajo en jor-
nadas completas sustitutorias, segun acuerdo entre las partes citadas.

En caso de no alcanzarse acuerdo dentro de este ambito local, el asunto serda sometido
a la Comision Paritaria.

El calendario de recuperacion que se acuerde se comunicara a los trabajadores a quie-
nes afecte con una antelacion minima de dos meses antes de iniciarse ésta.

——0—0—0——

Calendario de festividades. Se vacaran con cardcter general todos los sabados del afio,
asi como los dias 24 y 31 de diciembre.

Se vacaran los dias festivos e inhabiles a efectos laborales que se determinen localmen-
te, y los acordados en el calendario laboral aprobado respectivamente para los arios de
duracion del convenio.

——0—0—0——

Calendario.

Con anterioridad a la fecha del primero de enero de cada ano, el comité de empresa y la
direccidn negociaran y estableceran el calendario laboral para cada centro de trabajo.
Con carécter general, se elaboraran los calendarios anuales en base a la jornada anual
establecida en este Convenio Colectivo, con vigencia desde el 1 de enero al 31 de di-
ciembre, sin que se exceda de 40 horas semanales, estableciéndose los dias de trabajo
y de descanso correspondientes, salvo lo dispuesto en jornada partida para horarios de
invierno y verano.

Dichos calendarios laborales se expondran en los tablones correspondientes, debida-
mente firmados por la direccion y el comité de empresa.

——0—0—0——

Calendarios laborales.

En el dltimo trimestre del afio la direccion y la representacion de los trabajadores con-
feccionaran el calendario laboral y el horario a aplicar para el afio siguiente. Se hara
constar en el tablon de anuncios el calendario y horario acordados para su general co-
nocimiento.
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El calendario y horario vigente para 2005 es el que figura en el Anexo IV del presente
convenio.

——0—0—0——

Al iniciarse cada afio, y después de conocer el calendario de fiestas de cada
Comunidad Autdnoma, se confeccionara en cada centro de trabajo, de comun acuer-
do, un calendario oficial de fiestas, como asimismo, de fiestas convenidas, fijandose
el total de tiempo a trabajar diariamente para obtener las horas anuales acordadas
(...) emitiran el calendario desarrollado, el cual recogera el jueves de Semana Santa y
el lunes siguiente y el puente de Navidad desde el dia 24 al 31 de diciembre. La pu-
blicacion del mismo se realizara como maximo en la primera quincena del mes de
enero.

——0—0—0——

El calendario laboral sera de lunes a viernes. Las partes firmantes de este convenio
acuerdan para el afio 2005 el calendario laboral que se incluye en el Anexo 2.
Anualmente se elaborara por la empresa el calendario laboral, que sera publicado antes
del inicio de nuevo afio natural. Este proceso de elaboracion tendra lugar en un marco
de diglogo y participacion entre las partes firmantes de este convenio.

LICENCIAS Y PERMISOS122; Conforme a lo establecido en el Estatuto
de los Trabajadores, la mayoria de los convenios reconocen que los tra-
bajadores, previo aviso y justificacion, podran ausentarse del trabajo,
con derecho a remuneracion, por alguno de los motivos que siguen.
Ahora bien, el tiempo de ausencia, siempre con respeto del minimo legal
establecido, varia en funcion del convenio colectivo consultado.
Asimismo, no todos los convenios recogen todas y cada una de las cau-
sas que justifican el permiso retribuido:

a) Matrimonio (15 dias naturales).

b) Nacimiento de hijo o nieto, enfermedad grave de conyuge, hijos, hijos po-
liticos, padres, padres politicos, hermanos, hermanos politicos, abuelos, abue-
los politicos y nietos (2 dias laborales, ampliables a 5 en caso de desplaza-
miento).

122Entre otros, Eliop, Actaris, Amper, Industrias de 6ptica e indoptica, Lagun SIPI, Miesa,
Protecciones eléctricas, Tecnimagen, Televés, Barayo, Digitex, Siemens y Unisys.
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c) Fallecimiento de conyuge, hijos, hijos politicos, padres, padres politicos,
hermanos, hermanos politicos, abuelos, abuelos politicos y nietos (3 dias labo-
rables, ampliables a 5 en caso de desplazamiento) y por matrimonio de hijos,
hermanos, hermanos politicos, padres y padres politicos (1 dia natural).

e) Traslado del domicilio habitual (1 dia).

f) Visitas a médico y/o especialista (en la misma localidad, 3 horas maximo
por visita, fuera del extrarradio 5 horas maximo por visita, siempre que salga y
entre en la empresa, 4 horas si solamente se entrara o saliera 6 3 horas si no se
trabajara nada). Si el mismo dia se visita al médico de cabecera y al especialis-
ta (se abonaran 6 horas, mas desplazamientos si los hubiese).

g) Cirugia ambulatoria sin hospitalizacion o ingreso inferior a 24 horas del
trabajador, cényuge, hijos, hijos politicos, hermanos, hermanos politicos, abue-
los, abuelos politicos y nietos (1 dia). En caso de urgencias médicas, si se avisa
al trabajador durante la jornada laboral, se abonaran las horas que falte de la
empresa, previo justificante, que incluird horas de entrada y salida del centro
hospitalario. Si el trabajador tuviese que ir a urgencias desde el momento de su
salida del hospital tendra un tiempo de descanso de 8 horas mas el tiempo que
tarde en el trayecto hasta el centro de trabajo, previo justificante que incluira
hora de entrada y salida del centro hospitalario. En ambos casos la hospitaliza-
cién minima sera de 12 horas y el permiso se disfrutara a continuacién de la
salida del trabajador del centro de urgencias.

g) En los nueve primeros meses del nacimiento de un hijo por lactancia (1
hora diaria a eleccién del trabajador o trabajadora).

h) Para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y per-
sonal (por el tiempo indispensable).

También se establecen permisos o licencias no retribuidas o permisos particu-
lares. Asimismo, son muy abundantes las clausulas que regulan las exceden-
cias voluntarias o forzosas. Asi, hallamos clausulas que prevén la posibilidad
de, con caracter graciable, conceder permisos no retribuidos al personal que lo
solicite y justifique su necesidad. A decision del mando respectivo, el tiempo
empleado en dichos permisos sera descontado de la retribucién del trabajador
o recuperado por el mismo. Segun algunos convenios, la excedencia forzosa
dara derecho a la conservacion del puesto y al computo de antigiiedad de su
vigencia, se concedera por ejemplo en los casos de designacion o elecciéon
para un cargo publico que imposibilite la asistencia al trabajo. El reingreso de-
bera ser solicitado dentro del mes siguiente al cese en el cargo publico. En
otros convenios, aquellos trabajadores con al menos una antigliedad en la em-
presa de 1 afo podran tener derecho a que se le reconozca la posibilidad de si-
tuarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor a 2 afnos y no mayor a
5. Este derecho so6lo podra ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador si
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han transcurrido 4 afos desde el final de la anterior excedencia. Este trabaja-
dor excedente conserva sélo un derecho preferente al reingreso en las vacan-
tes de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se produjeran en la em-
presa.

Sin pérdida de retribucion, se concedera licencia al personal para faltar al trabajo por las
causas y el tiempo que a continuacion se detalla:

a) Tres dias naturales, en caso de fallecimiento de padres, abuelos, hijos, nietos, conyu-
ge y hermanos.

b) Dos dias naturales en caso de intervencion quirtrgica, enfermedad grave u hospitali-
zacion de padres, abuelos, hijos, hermanos, conyuge y nietos. En el supuesto de hospi-
talizacion se exigira una duracion de 24 horas como minimo.

c) Tres dias naturales por nacimiento de hijos, debiendo ser dos de ellos habiles.

d) Un dia natural en caso de matrimonio de padres, hijos o hermanos, siempre que dicho
acto se celebre en dia laborable o fuera de la provincia de Madrid.

e) Un dia natural para realizar el traslado del domicilio habitual del trabajador.

f) Quince dias naturales en caso de matrimonio del trabajador.

9) El personal con mas de veinticinco afios de servicio al 30 de junio de 1990, en la com-
pania, disfrutarda anualmente cuatro dias de licencia retribuida, no acumulables al perio-
do de vacaciones de verano, en fechas a convenir con sus respectivas jefaturas. Este
criterio se mantiene “ad personam”, desapareciendo desde esa fecha para el resto del
personal.

h) El personal femenino que tenga que realizar el reconocimiento ginecoldgico, tendra
como licencia retribuida desde la hora de salida de fabrica hasta el final de su jornada la-
boral.

i) En caso de urgencia médica de familiares, en grado de parentesco previsto en el apar-
tado b) se concede un dia natural de permiso retribuido, siempre que la urgencia finalice
después de las dos de la madrugada.

Para las urgencias que finalicen entre las veinticuatro horas y las dos de la madrugada,
se concederan cuatro horas de permiso retribuido.

j) El personal que no tenga reconocida la condicion de veterano y los cuatro dias de li-
cencia por tal motivo, podréa disponer de dieciséis horas de permiso retribuido anual,
para atender asuntos propios.

El permiso retribuido para asuntos propios se podra utilizar en un méximo de cuatro ve-
ces.

Asimismo, el personal que tenga reconocida la condicion de veterano dispondra de cua-
tro horas de permiso retribuido anual, para atender asuntos propios, pudiendo disfrutar
dicho permiso en un maximo de dos veces.

Para la utilizacion de este permiso se debera cumplimentar el impreso “Autorizacion de
entrada-salida”.

k) Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a
una hora de ausencia del trabajo, que pueden dividir en dos fracciones. La mujer, por
voluntad, puede sustituir este derecho por una reduccion de la jornada normal en una
hora con la misma finalidad, tanto al principio como al final de la jornada.
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|) A efectos de permiso retribuido, se consideran como matrimonio las parejas de hecho,
siempre y cuando estén debidamente acreditadas.

m) Las ausencias no superiores a cuatro horas para acompafar al médico a hijos meno-
res de tres afios y personas incapacitadas, dependientes y que convivan con el trabaja-
dor.

Todo ello debidamente justificado.

n) Permiso a definir entre la direccion de la empresa y el trabajador para la adopcion y
acogimiento de menores.

Las ausencias para asistencia al médico especialista seran de cuatro horas de duracion
o el tiempo necesario, abonandose con el valor del improductivo, siempre existiendo
justificacion de asistencia al especialista, con hora de entrada y salida.

Si por alguno de los supuestos previstos en los apartados a), b) y c), el trabajador tuviera
que desplazarse fuera de la Comunidad de Madrid, tendra como minimo derecho a cua-
tro dias naturales.

Los familiares citados seran tanto los consanguineos como los afines.

El trabajador que se ausente del trabajo por alguna de las causas enumeradas en la
clausula anterior, debera justificar previamente la necesidad de dicha ausencia.

Si ello no fuese posible, vendra obligado a justificarla dentro de las cuarenta y ocho ho-
ras siguientes a su reincorporacion.

La falta de justificacion autorizara a la empresa a descontar los salarios correspondientes
al periodo de ausencia y a sancionarla como falta injustificada al trabajo.

——0—0—0——

Licencias retribuidas y no retribuidas.

Las licencias retribuidas se disfrutaran y abonaran con arreglo a lo que se sefiala a conti-
nuacion:

1. El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo para asistir a
tratamientos de rehabilitacion médico-funcionales y para participar en acciones de
orientacion, formacion y readaptacion profesional con derecho a remuneracion del sala-
rio base y, en su caso, mas plus convenio y plus de antigiiedad, sin incluir primas de pro-
duccién ni otros conceptos salariales, siempre que tales ausencias no excedan de 10
dias al semestre.

2. La empresa concedera licencias, con abono del salario base y, en su caso, mas plus
convenio y plus de antigliedad, sin incluir primas de produccidn ni otros conceptos sala-
riales previo aviso y justificacion siendo su disfrute en el momento del hecho causante,
en los siguientes casos:

a) Por matrimonio: 18 dias naturales de licencia retribuida, a contar desde el mismo dia
del acto, pudiendo ampliarse hasta un maximo de 10 dias naturales mas de licencia no
retribuida. Esta licencia no podra ser absorbida, en todo o en parte, por coincidir con el
periodo de vacaciones.

b) Por alumbramiento de esposa: 3 dias, de los que al menos 2 seran laborables, pu-
diéndose ampliar en 3 dias naturales mas, asimismo retribuidos, en caso de parto con
cesarea.

c) Por enfermedad grave:
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1) Del cényuge o hijos, asi como de padres que convivan con el trabajador: 3 dias natu-
rales retribuidos, pudiéndose ampliar hasta tres dias mas de licencia no retribuida.

2) De padres o hermanos: 2 dias naturales retribuidos, pudiéndose ampliar en un dia
mas no retribuido.

3) De nietos, abuelos, padres politicos, hermanos politicos o hijos politicos: 1 natural re-
tribuido.

Mientras se mantenga el hecho causante (situacion de enfermedad grave), el trabajador
tendra opcion a elegir, de acuerdo con la empresa, las fechas de disfrute de la licencia.
Si no hay acuerdo, los dias de disfrute seran consecutivos.

Cuando la enfermedad grave persistiera:

Tendra derecho a una segunda licencia retribuida de 3 dias naturales, en el caso de refe-
rirse al conyuge o hijos, y de 2 dias naturales, si se refiere a padres o hermanos que con-
vivan con el trabajador, pasados 30 dias consecutivos desde la finalizacion del disfrute
de la primera licencia, sin que en este caso sea de aplicacion la ampliacion por despla-
zamiento.

Tendra derecho a sucesivas licencias no retribuidas, en los mismos supuestos y por
igual tiempo, siempre que hayan transcurrido 30 dias consecutivos desde la finalizacion
de la anterior, sin que tampoco sea de aplicacion la ampliacion por aplazamiento.

A los efectos de este apartado, se entendera por enfermedad grave, aquella que sea ca-
lificada como tal por el facultativo correspondiente, bien en la certificacion inicial o a re-
querimiento posterior de cualquiera de las partes. En caso de duda dictaminara la
Comision Mixta Interpretativa en base a la valoracion conjunta de los siguientes criterios
orientativos:

Necesidad de hospitalizacion y duracion de la misma, intervencion quirdrgica de cierta
importancia, precision de acompariante, etc.

d) Por muerte:

1) De conyuge o hijos: 5 dias naturales de licencia retribuida.

2) De padres o hermanos: 2 dias naturales de licencia retribuida de los que al menos 1
sera laborable en el calendario de la empresa.

3) De nietos, abuelos, padres politicos, hermanos politicos o hijos politicos: 1 dia natural
de licencia retribuida.

La licencia por muerte de cdnyuge, hijos, padres o hermanos, no podra ser absorbida si
coincidiese con el disfrute de las vacaciones o licencia por matrimonio del trabajador.
En los casos b), c.2), d.1), d.2) y d.3) (para los padres politicos), si hubiese desplazamien-
to superior a 200 Km. e inferior a 500 Km., la licencia se ampliara en 1 dia natural y si
fuera superior a 500 Km. la licencia se ampliara en 2 dias naturales.

e) Por matrimonio de padres, hermanos o hijos: 1 dia natural retribuido.

f) Por traslado del domicilio habitual: 1 dia natural retribuido.

g) Por el tiempo necesario en los casos de asistencia del trabajador a consulta médica
de especialistas de la Seguridad Social, cuando coincidiendo el horario de consulta con
el de trabajo, y no pudiendo realizar ese dia otro horario de trabajo, se prescriba dicha
consulta por el facultativo de Medicina General, debiendo presentar previamente el tra-
bajador a la empresa el volante justificativo de la referida prescripcion médica. En los
demds casos, como asistencia a consulta médica del médico de cabecera de la
Seguridad Social (facultativo de Medicina General), o asistencia prestada por la
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Medicina Particular hasta un limite de 16 horas retribuidas al afio, que deberan ser asi-
mismo justificadas.

Asimismo podra incluirse por el tiempo necesario y dentro de este limite de 16 horas al
ano, las ausencias motivadas por acompafiamiento, siempre que sea debidamente justi-
ficado, a consultas médicas, revisiones médicas, ingreso hospitalario e intervenciones
de menor importancia del conyuge asi como de hijos y padres que convivan con el tra-
bajador.

h) Las mujeres trabajadoras, y durante el periodo de lactancia (hasta 9 meses), tendran
derecho a una pausa de una hora que podran dividir en dos fracciones o, a su voluntad,
sustituir este derecho por una reduccion de jornada normal de una hora, con la misma fi-
nalidad. Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o por el padre
en caso de que ambos trabajen.

La convivencia marital, siempre que la misma se acredite de forma suficiente (certificado
de empadronamiento comun por un periodo continuado de al menos 2 afios con ante-
rioridad a la fecha de la solicitud) generara los mismos derechos que los contemplados
en los apartados a), b), c), d) y e) de este articulo, pero referidos exclusivamente en los
apartados c), d) y e) al compariero/a, asi como a los hijos y padres de cada uno de los
convivientes, no siendo extensible la licencia para hermanos, nietos y abuelos del otro
conviviente.

i) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico y personal. Dicha ausencia sera retribuida.

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la presta-
cion del trabajo debido en mas del 20% de las horas laborales, en un periodo de 3 me-
ses, podra la empresa pasar al trabajador afectado a la situacion de excedencia regulada
en el apartado 1 del articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores. En el supuesto de que
el trabajador por cumplimiento del deber o desemperio del cargo perciba una indemni-
zacion, se descontara el importe de la misma del salario a que tuviera derecho en la em-
presa.

Las licencias contempladas en este articulo mejoran en computo global las concedidas
por el Estatuto de los Trabajadores y disposiciones de caracter general, por lo que ha-
bran de considerarse en su conjunto, aunque en algtn caso especifico supongan dismi-
nucion de las mismas.

——0—0—0——

Licencias retribuidas.

1. Licencias.

El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho a re-
muneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Por matrimonio: 15 dias naturales en el caso de que uno de los cdnyuges sea el pro-
pio trabajador, los cuales seran contabilizados fuera del periodo de vacaciones (antes o
después), en el caso de que el trabajador contraiga matrimonio en el citado periodo.
Asimismo, el trabajador podra comenzar el disfrute de nupcialidad, cinco dias antes de
la celebracidn del acto, previa solicitud.

b) Por matrimonio de padres, hermanos o hijos: 1 dia natural, pudiendo ampliarse hasta
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uno mas cuando el trabajador necesite realizar un desplazamiento al efecto, fuera de la
comunidad autdnoma.

c) Por nacimiento de hijo o adopcidn: 3 dias naturales, de los cuales al menos 2 seran
efectivos, pudiendo ampliarse hasta dos mds cuando el trabajador necesite realizar un
desplazamiento al efecto, fuera de la comunidad auténoma o cuando el nacimiento sea
por cesdrea.

d) Por enfermedad o accidente graves, o de prondstico reservado, de padres, abuelos,
hijos, nietos, hermanos (consanguineos o afines) y conyuge: 3 dias naturales, de los cua-
les 1 sera efectivo, que podran ampliarse hasta 2 mds cuando el trabajador necesite
efectuar un desplazamiento al efecto, fuera de la comunidad auténoma.

e) Por fallecimiento de padres, padres politicos, abuelos, hijos, nietos, conyuge y herma-
nos: 3 dias naturales, pudiendo ampliarse hasta 2 mas cuando el trabajador necesite
efectuar un desplazamiento al efecto, fuera de la comunidad auténoma.

f) Por fallecimiento de hermanos politicos, hijos politicos, nietos y abuelos politicos: 2
dias naturales.

g) Traslado de domicilio habitual: 1 dia.

h) Para el cumplimiento de funciones de caracter sindical o de representacion de los tra-
bajadores de la empresa, se estara a lo que establezcan las normas legales vigentes.

i) Para consultas médicas, cuando el horario de consulta coincida con el de trabajo, los
permisos o licencias se regiran de acuerdo con el siguiente detalle:

-Medicina general, SOE o privada, y médicos especialistas privados: el tiempo necesario
hasta un maximo de 16 horas anuales.

-Médicos especialistas del SOE: por el tiempo necesario.

-Examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto: por el tiempo indispensable
cuando deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

Los trabajadores, con posterioridad a la consulta, deberan de facilitar a la empresa el co-
rrespondiente justificante, en el que se debera de indicar, a ser posible, la hora de salida.
j) Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico y personal.

Cuando conste en una norma legal o convencional, un periodo determinado, se estara a
lo que ésta disponga en cuanto a duracion de la ausencia y a su compensacion econo-
mica. La posibilidad de que el trabajador pase a la situacion de excedencia se regulara
de acuerdo con la legislacion vigente.

k) Las trabajadoras por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a
una hora de ausencia del puesto de trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La
mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion de jornada nor-
mal en media hora con la misma finalidad.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en caso de
que ambos trabajen.

Ademads, de acuerdo con la legislacidn vigente, se contemplan permisos para el caso de
hijos prematuros o que tengan que permanecer hospitalizados después del parto.

1) Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directamente un menor de seis
anos o a un disminuido fisico, psiquico o sensorial que no desemperie actividad retribui-
da, tendra derecho a una reduccidn de la jornada de trabajo, con la disminucion propor-
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cional del salario entre, al menos, un tercio y un maximo de la mitad de la duracion de
aquélla.

m) Dos dias naturales, de los cuales al menos uno sera efectivo, en caso de internamien-
to, con intervencion quirdrgica, del conyuge, hijos y padres consanguineos o afines. No
sera acumulable el tiempo de este permiso con el del apartado d), por la misma causa.
n) Aquellos trabajadores que tuvieran hijos disminuidos psicofisicamente: 2 dias natura-
les para asistir a consultas médicas.

o) El tiempo necesario para efectuar una donacion de sangre sera considerado a todos
los efectos como cumplimiento de un deber de caracter publico y personal.

p) Para la obtencion del DNI: por el tiempo necesario para la firma y recogida de huellas,
siempre y cuando la oficina tramitadora no abra en horario de tarde.

Cuando el trabajador se ausente de su puesto de trabajo por alguna de las causas reco-
gidas en los apartados c, d, e, fy m, podra elegir si el permiso comienza a computar ese
mismo dia o al dia siguiente. La empresa y el trabajador acordaran el disfrute o la recu-
peracion del tiempo trabajado de mas o de menos.

2. Licencias sin retribucion.

Aquellos trabajadores que lo soliciten y justifiquen, tendran derecho a 5 dias de licencia
sin sueldo, por enfermedad o defuncidn de familiares por linea directa ascendente o
descendente y colateral hasta tercer grado de consanguinidad o afinidad.

En caso extraordinario, debidamente acreditado, la direccion de la empresa podra con-
ceder licencias por el tiempo preciso, sin retribucion, deduciendo el tiempo de este per-
miso del cdmputo de antigliedad y siendo baja temporal.

——0—0—0——

Excedencias

1. La excedencia podra ser voluntaria o forzosa. La forzosa, que dara derecho a la con-
servacion del puesto y al computo de la antigiiedad de su vigencia, se concedera por la
designacion o eleccion para un cargo publico que imposibilite la asistencia al trabajo.

El regreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente al cese en el cargo publico.

2. El trabajador/a con al menos una antigliedad en la empresa de un afio tiene derecho a
que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no
menor a dos afos y no mayor a cinco. Este derecho sdlo podra ser ejercitado otra vez
por el mismo trabajador/a si han transcurrido cuatro afios desde el final de la anterior ex-
cedencia.

3. Los trabajadores/as tendran derecho a un periodo de excedencia de duracion no su-
perior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por natura-
leza, como por adopcidn, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como
preadoptivo, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judi-
cial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a un
ano, salvo que se establezca una duracién mayor por negociacion colectiva, los trabaja-
dores/as 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, y no desemperie actividad retribuida.



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
94 de la informacion y las comunicaciones de fabricantes de TICs

La excedencia contemplada en el presente apartado constituye un derecho individual de
los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores/as de la
misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario
podra limitar su ejercicio simultaneo 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 dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.
El periodo en el que el trabajador/a permanezca en situacion de excedencia conforme a
lo establecido en este articulo sera computable a efectos de antigiiedad y el trabajador/a
tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion
debera ser convocado por el empresario, especialmente con ocasion de su reincorpora-
cion.
Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido
dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profe-
sional o categoria equivalente.
4. Asimismo podran solicitar su paso a la situacion de excedencia en la empresa los tra-
bajadores/as que ejerzan funciones sindicales de ambito provincial o superior mientras
dure el gjercicio de su cargo representativo.
5. El trabajador/a excedente conserva solo un derecho preferente al reingreso en las va-
cantes de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se produjera en la empresa.
6. La situacion de excedencia podra extenderse a otros supuestos colectivamente acor-
dados, con el régimen y los efectos que alli se prevean.

——0—0—0——

Permisos y licencias.

El personal afectado por el presente convenio podra faltar al trabajo, con derecho a per-
cibir la remuneracion establecida, unicamente por alguno de los motivos y durante los
periodos de tiempo que se especifican a continuacion, teniendo en cuenta que para ob-
tener el correspondiente abono es indispensable acompanar su peticion con el justifi-
cante que avale la salida o ausencia de la fabrica:

a) 3 dias naturales, ampliables por 2 mas como maximo, a razén de un dia en caso de
que el desplazamiento se tenga que hacer a partir de 500 Km. y de otro dia mas cuando
esta distancia alcance los 1.000 Km., en caso de fallecimiento de padres, padres politi-
cos, abuelos, hijos, nietos, conyuge y hermanos, y 2 dias naturales en caso de falleci-
miento de hermanos politicos, hijos politicos, y abuelos politicos.

Se incluye en este apartado la convivencia extramatrimonial, siempre que se justifique
documentalmente, pasando la nueva situacion familiar a sustituir a la anterior.

Asimismo queda incluido en esta situacion el cényuge anterior si lo hubiere.

b) 2 dias naturales ampliados a cuatro en caso de desplazamiento por causa de enfer-
medad grave de los parientes previstos en el punto a) de este articulo.

c) 2 dias laborables por nacimiento de hijo, mas 4 horas dentro de las 48 horas siguien-
tes al nacimiento, para la inscripcion del recién nacido en el Registro Civil.

d) 1 dia natural en caso de matrimonio de hijos o hermanos o por traslado del domicilio
habitual.

e) 15 dias naturales en caso de matrimonio.
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f) Por citaciones oficiales relacionadas con el derecho civil, penal o laboral, el tiempo
que indique el justificante, siempre que no sea el responsable directo de la misma.
También se garantiza el abono de aquellas salidas por el tiempo que indique el justifican-
te, en aquellos casos que se relacionan con accidentes de circulacion, en los que el cau-
sante directo no recupere la pérdida salarial después de producirse la sentencia o reso-
lucion.

g) Por cargos sindicales, se aplicaran los términos establecidos legalmente.

h) Por examenes oficiales, lo que indique el justificante.

i) Para salidas al médico, 21 horas anuales como maximo, tanto para medicina general
como para médico especialista y pediatria.

Excedencias.

Se negociaran individualmente las condiciones de duracion y reingreso de las futuras
excedencias que no sean forzosas.

——0—0—0——

Permisos no retribuidos.

1. Los trabajadores/as que cuenten con una antigliedad minima de un afio en la empre-
sa tendran derecho a disfrutar permiso sin sueldo por un maximo de un mes y por una
sola vez cada ano. Dicha solicitud debera presentarse con, al menos, dos meses de an-
telacion para poder planificar su concesion y garantizar su disfrute efectivo. De no ser
asl, ésta se subordinara a que el personal ausente de la unidad de servicio por vacacio-
nes, reposos méedicos e I.T. no supere el 3 por 100 del total de la misma unidad, en cuyo
caso se documentara y motivara a peticion de los representantes de los trabajadores. En
todo caso, la empresa aprobara de buena fe estas solicitudes al maximo posible siempre
que la atencidn al nivel de servicio lo permita.

2. No obstante, alternativamente, dicho permiso podra ser fraccionado en dos periodos
maximos de quince dias naturales, uno en cada semestre del afio.

3. Los trabajadores con hijos a su cargo menores de 15 afios o ascendientes mayores
de 65 arios, discapacitados psiquicos, o sensoriales, hasta el segundo grado de consan-
guinidad, dispondran del tiempo necesario para acompariar a los mismos a las consultas
médicas oportunas previo aviso y con la posterior justificacion.

——0—0—0——

Licencias.

1) Retribuidas.

El trabajador, previo aviso y justificacion, tendra derecho a un permiso retribuido por el
tiempo y los motivos siguientes:

a) Enfermedad grave u hospitalizacion de padres, abuelos, hijos, hermanos, conyuges y
nietos: 2 dias naturales. En este supuesto, y cuando se produzca una hospitalizacion de
30 dias consecutivos, se otorga, por una sola vez, la posibilidad de utilizacion de una se-
gunda licencia retribuida por otros dos dias naturales.

b) Fallecimiento de padres, hijos, cdnyuge y hermanos: 3 dias laborales.

c¢) Fallecimiento de nietos y abuelos: 2 dias naturales.
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d) Alumbramiento de esposa: 2 dias laborales. A estos dos dias laborales afadirian de
forma continuada, otros dos dias naturales en caso de que el nacimiento se haya produ-
cido mediante cesdrea. En este caso no procedera la acumulacion de la licencia por en-
fermedad grave u hospitalizacion.

e) Matrimonio de hijos, hermanos y padres: 1 dia natural.

f) Matrimonio del trabajador: 15 dias naturales, a contar a partir del primer dia laborable
posterior al hecho causante. Si la boda se celebra en dia laborable, los 15 dias naturales
se contaran a partir de dicho dia.

g) Traslado de domicilio: 1 dia natural.

h) Lactancia: 1 hora al dia durante 9 meses a partir del alumbramiento.

Tal derecho podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en el caso de
que ambos trabajasen.

i) Examenes para obtener titulo académico o profesional: tiempo necesario si coincide
con jornada de trabajo.

j) Consulta médica de la Seguridad Social: tiempo necesario si coincide con jornada de
trabajo.

k) Preparacion al parto: por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes pre-
natales y técnicas de preparacion al parto que deban realizarse dentro de la jornada de
trabajo.

En aquellos casos en que el hecho se produzca en otra provincia, distinta a la del Centro
de Trabajo del empleado, se tendra derecho a la siguiente ampliacion de los dias:
Apartados a), b) y c): 4 dias naturales.

Apartado d): 4 dias laborales.

Apartado e): 2 dias naturales.

Los familiares citados en este articulo se entienden tanto por consanguinidad como por
afinidad. En el caso del cényuge, se asimilan las situaciones de convivencia habitual de
hecho a las de derecho.

Se adjunta tabla-resumen como Anexo I.

2) No retribuidas.

El trabajador, previo aviso y justificacion, tendra derecho a un permiso no retribuido de
hasta ocho horas al afio para acompanar a consulta médica a sus hijos menores de 12
anos. De estas ocho horas, sdélo podran utilizarse un maximo de cuatro a la semana, que
se recuperaran en la misma semana en que se produzca la ausencia.

——0—0—0——

Excedencias.

La excedencia podra ser voluntaria o forzosa. La forzosa, que dara derecho a la conser-
vacion del puesto y al cdmputo de la antigliedad de su vigencia, se concedera por la de-
signacidn o eleccion para un cargo publico que imposibilite la asistencia al trabajo. El
reingreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente al cese en el cargo publico.

El trabajador con al menos una antigiiedad en la empresa de un afio tiene derecho a que
se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor
a dos arfios y no mayor a cinco. Este derecho sdlo podra ser ejercitado otra vez por el mis-
mo trabajador si han transcurrido cuatro afios desde el final de la anterior excedencia.
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Los trabajadores/as tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no supe-
rior a tres anos para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza,
como por adopcion, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como prea-
doptivo, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o
administrativa.

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

La excedencia contemplada en el presente apartado constituye un derecho individual de
los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores/as de la
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, la direccion de la em-
presa podra limitar su ejercicio simultaneo 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 dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a lo
establecido en este articulo sera computable a efectos de antigliedad y el trabajador
tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion
debera ser convocado por la empresa, especialmente con ocasion de su reincorpora-
cion. Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo
grupo profesional o categoria equivalente.

4. Asimismo podran solicitar su paso a la situacion de excedencia en la empresa los tra-
bajadores/as que ejerzan funciones sindicales de ambito provincial o superior mien-
tras dure el ejercicio de su cargo representativo.

5. El trabajador excedente conserva sdlo un derecho preferente al reingreso en las vacan-
tes de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa.
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1.2. Sistemas de trabajo y produccién

SISTEMA MTM EN GRUPO123 y OTROS METODOS124: Algunos sistema
de trabajo en grupo son configurados convencionalmente para una de-
terminada empresa, mientras que otros son métodos de trabajo mas
usuales en la practica empresarial. En todos los casos, se atribuye el po-
der de concrecidén de sus extremos a la direccion de la empresa, aunque
se basan en métodos ya preexistentes que ajustan a sus necesidades
organizativas y de produccion.

El sistema de trabajo MTM en grupo se regulara de acuerdo con el marco de condicio-
nes indicado a continuacion:

1. Se entiende por tarea la unidad de trabajo a efectos de aplicacion del incentivo.

2. La eficacia alcanzada en la realizacion de una tarea se mide por el porcentaje de tiem-
po tedrico previsto para su realizacion sobre tiempo efectivamente empleado.

En caso de no alcanzar el operario una produccion equivalente al 118% por motivos im-
putables a él mismo, se le computara individualmente el tiempo diario de produccion,
efectuado al 118 de eficacia, y para el resto de la jornada, que no haya producido, hasta
completar las 8 horas, se descontara del salario de dicho trabajador, las cantidades ho-
rarias siguientes para el afio 2004:

Especialista: 1,62 euros/hora.

Oficial 3% 1,65 euros/hora.

Oficial 2% 1,68 euros/hora.

Oficial 1% 1,75 euros/hora.

Durante el periodo de aprendizaje no habra merma de haberes, siempre y cuando el
operario realice la produccion prevista por las tablas de aprendizaje y que no supere el
tiempo maximo previsto para alcanzar la produccion a eficacia 118%.

——0—0—0——

Norma general.

1. La determinacion de los sistemas y métodos que han de regular el trabajo en la em-
presa, secciones, talleres o grupos profesionales de las mismas, corresponde a la direc-
cion.

2. Con cardcter general, y sin perjuicio de las facultades reconocidas a la empresa por el
apartado j) del articulo 12, las discrepancias que surgiesen entre las partes sobre la me-

123 Por ejemplo, A novo, NCR Espafa y Nexans Iberia.
124 Entre otros, Actaris, Protecciones eléctricas y Radio Sonido.
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dicion y valoracion de rendimiento o actividades, o acerca de la aplicacion de las técni-
cas de calificacion de los puestos de trabajo, seran objeto de examen conjunto por re-
presentantes de la direccion y vomité, y si persistiese el desacuerdo, se estara a lo que
dispongan la autoridad competente en la materia.

3. El sistema de trabajo establecido es el comunmente llamado sistema centesimal, cu-
yos elementos bdsicos son los detallados en los articulos 15 y 16.

Anadlisis de rendimientos.

1. La determinacion del sistema de andlisis y control de rendimiento personales sera de
libre iniciativa de la direccion de la empresa. Contra su implantacion, y en caso de dis-
conformidad en cuanto a los resultados, el comité, o en su defecto, los trabajadores, po-
dran acudir al organismo competente, sin que por ello se paralice la experimentacion del
método implantado.

2. La fijacion de un rendimiento dptimo tendra por objeto limitar la aportacion del perso-
nal de forma que no le suponga perjuicio fisico o psiquico tomando como punto de refe-
rencia el representado por un trabajador capacitado, conocedor del trabajo y entrenado
en él puesto que ocupa. Todo ello sin perjuicio de lo que se expone en los articulos si-
guientes.

3. Se reconoce el sistema actual por acuerdo de ambas partes, en el que se determinan
los rendimientos minimos o normales para cada tarea o puesto de trabajo que se deben
alcanzar durante la jornada laboral. Los rendimientos minimos tendran la consideracion
de rendimientos normales minimos obligatorios exigibles a cualquier trabajador de capa-
cidad normal.

4. El método operatorio correspondiente a cada puesto de trabajo queda minuciosa-
mente reflejado por escrito en la ficha de instrucciones.

Este método es distribuido a los jefes de los respectivos talleres y estara a la disposicion
de los trabajadores en el puesto de trabajo, en un tiempo prudencial para toda clase de
consultas y aclaracion verbal, que sera efectuada por los jefes respectivos, en colabora-
cion con el personal técnico de la empresa.

5. Fijacion de los tiempos: la fijacion de los tiempos del método corresponde exclusiva-
mente a la direccion de la empresa. El tiempo estandar que se concede para una opera-
cion determinada sera el que resulte de la medicion de trabajo estudiado cientificamen-
te, empleando para ello las técnicas de cronometraje, tiempo predeterminado MTM,
muestreo de trabajo u otra técnica de medicidn profesionalmente reconocida.

En la realizacién del estudio y medicion del trabajo se tienen en cuenta las recomenda-
ciones de la OIT de Ginebra, poniendo especial cuidado en descomponer el trabajo en
elementos, para asi poder juzgar mejor las actividades durante la medida u obtener con
exactitud los tiempos medios normales. A estos tiempos se aplican los coeficientes de
mayoracion, por fatiga, necesidades personales, imprevistos y otras circunstancias ne-
cesarias propias de la dificultad de trabajo.

6. Se dara mensualmente conocimiento al comité de los tiempos estandar calculados
durante el periodo, asi como de las modificaciones realizadas en los mismos.
Definiciones de la actividad:

1. Actividad optima.

Consideramos actividad dptima aquella que cumple las siguientes normas:

-Realizar perfectamente el trabajo. Durante toda la jornada de trabajo y un dia tras otro.
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Con un operario adaptado. Liberando totalmente toda su capacidad de energia. Sin alte-
racion pasajera o permanente de la salud del operario o de su individualidad. Descanso
compensador concedido en funcion del esfuerzo hecho. La actividad dptima no quiere
decir actividad maxima. Hay, evidentemente, un limite de las fuerzas humanas y de habi-
lidad, pero no podemos conocerlo, pues esta en zonas dificilmente alcanzables.

2. Actividad normal.

La actividad normal es la que corresponde a las 3/4 partes de la actividad dptima.
Actividad dptima horaria: 133,33 centesimal.

Actividad normal horaria: 100,00 centesimal.

Normalizacioén de tareas.

Es facultad privativa de la direccion la normalizacion de la actividad laboral en orden al
establecimiento de un grado racional y adecuado de ocupacion, a cuyo fin podra dispo-
ner la especificacion de tareas y las maquinas o instalaciones que debe atender cada
trabajador.

Plantillas.

La determinacion de la plantilla de la empresa se hara por la direccion, de conformidad
con sus necesidades y sin que el trabajador haya de superar el rendimiento éptimo o
maximo.

Valoracidn de puestos.

1. El sistema de valoracion de puestos de trabajo esta efectuado en la empresa por el
sistema Nema y a través de una comision.

2. Composicion de la comision: La valoracion dentro de la empresa se llevara a cabo por
una comision integrada por un presidente y secretario designados por la direccion, dos
vocales y un suplente en representacion del comité, y el jefe de la seccion al que perte-
nezca el puesto a valorar.

3. Tramite de funcionamiento: cualquier peticion de revision o valoracion se dirigira por
la persona interesada a su jefe respectivo, el cual pasara tal peticion y descripcion del
puesto, si es el caso, al presidente de la comision.

4. Tramite de valoracion: una vez valorado el puesto, una copia de la descripcion del
mismo estara en poder del jefe respectivo, que la pondra de manifiesto a cualquier tra-
bajador que la solicite.

5. Tiempo de adaptacion: la adaptacion a los puestos de trabajo sera como maximo el
expresado en la valoracion. Si el tiempo real de adaptacion resultase inferior al estableci-
do, una vez estudiado por la direccion con la colaboracion de la comision concedera al
interesado el plus de puesto del trabajo que realiza.

6. Cambios de trabajo con plus de puesto de trabajo inferior. En el caso de que un pro-
ductor sea cambiado a un puesto de trabajo con un plus inferior, se le suplementara la
diferencia econdmica del antiguo puesto, que no podra ser absorbida.

Adaptacion a los puestos de trabajo.

La adaptacion del trabajador al puesto que se le asigne, comprendera las directrices si-
guientes:

a) Seleccidn del personal, que la empresa realizara utilizando procedimientos que estime
convenientes, de acuerdo con las necesidades y los medios de que disponga.

b) Ingreso en la empresa, que se efectuara con caracter de prueba, en todo caso segun
el régimen previsto en este convenio.
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c) Ascensos, para cuyas regulaciones se estara a lo establecido en el presente convenio.
d) Traslado de personal, cuyo régimen juridico se regira por este convenio.

Revision de tiempos.

Toda revision de tarifas o sistemas sera puesta en conocimiento de los obreros a través
de sus jefes en el momento de su implantacion.

La revision de los métodos y tarifas de tiempos podra ser efectuada por la direccion de
la empresa o a peticion de la representacion legal de los trabajadores, por algunas de las
causas siguientes:

a) Por el cambio de método o procedimiento industrial.

b) Si existiese manifiesto error en el calculo.

c) Si en el trabajo de equipo o grupo hubiese cambio en el nimero de obreros o alguna
otra modificacion importante de las condiciones de trabajo.

d) Cuando la suma de pequefias modificaciones en el método que tomadas individual-
mente no representaban alteracion tenga una incidencia notable al ser consideradas
conjuntamente.

e) Cuando en un trabajo determinado se alcance facilmente y por varios trabajadores
rendimientos correspondientes al maximo pagado en el momento de la firma del conve-
nio.

En caso de que se demostrara que estos rendimientos se logran por una habilidad o
destreza propias de un productor determinado, sin cambiar de método, ni mermar la ca-
lidad del producto ni la seguridad del obrero, no se variara el valor punto.

Paros improductivos.

Si el paro es debido a causa de fuerza mayor independiente de la voluntad de la empre-
sa, podra suspenderse el trabajo, con la obligacion del trabajador de recuperar el tiempo
perdido con tal motivo. EIl modo de recuperacion sera fijado por la empresa de acuerdo
con el comité.

——0—0—0——

El Sistema de Incentivo Global sustituye al Sistema de Primas M.T.M. en grupo en todo
cuanto aqui se determina, y se regulara de acuerdo con el siguiente marco de condicio-
nes:

1. El Sistema de Incentivo Global se aplicaréd en funcién de un Indice de Incentivo
Global, (I.1.G.), que se correspondera con la eficacia real media ponderada de la fabrica,
calculada mediante el Sistema M.T.M., en los mismos términos que hasta ahora han sido
habituales.

El rendimiento computable por este sistema sera el obtenido por el conjunto de la plan-
tilla que participa directamente en la produccidn. El Rendimiento Minimo Exigible es el
que puede alcanzar la plantilla productiva efectuando su trabajo en condiciones norma-
les, sin grandes fatigas fisicas ni mentales, con un esfuerzo razonable y sin detrimento
de su integridad, y corresponde en este sistema a un Indice de Incentivo Global igual a
100 (E.R.=96), equivalente en términos de esfuerzo a una eficacia 100 en el Sistema
M.T.M.

El personal perteneciente al colectivo integrado en el Sistema de Trabajo por Objetivos
no percibira cantidad alguna en concepto de Incentivo Global.
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2. El Indice de Incentivo Global serd tnico y se elaborard sobre la base de la actividad
global.

3. El Incentivo Global, como concepto retributivo derivado del Sistema de Incentivo
Global, tendra la consideracion de complemento por cantidad y calidad de trabajo. Este
complemento no tendra cardcter de consolidable. Su percepcion empezara al alcanzar-
se el Rendimiento Minimo Exigible, que queda establecido en el [ndice de Incentivo
Global igual a 100.

4. El Incentivo Global no se abonara en situaciones de regulacion de empleo o ausencia
al trabajo. En estas situaciones se aplicara la tabla salarial (...). Su percepcion sera in-
compatible con el devengo de primas o de cualquier otro concepto de naturaleza analo-
ga, y no sera de aplicacion al personal perteneciente al colectivo sujeto al Sistema de
Trabajo por Objetivos.

5. El Incentivo Global se percibira en catorce mensualidades, siempre que se alcance un
Indice de Incentivo Global no inferior a 100, y por las cuantias que, para cada Grupo
Salarial, se determinan en la cldusula 26

A efectos salariales, el personal que realice su trabajo bajo el Sistema de Incentivo
Global, al pasar a integrarse en el mismo, y mientras permanezca en éste y alcance un
1.I1.G. no inferior a 100, dejara de percibir sus haberes por la tabla salarial contenida (...) y
percibira en su lugar las retribuciones establecidas en la clausula 26% Las percepciones
garantizadas para el personal que trabaje bajo el Sistema de Incentivo Global con un In-
dice de Incentivo Global no inferior a 100 (E.R.=96), o cuando éste sea inferior por cau-
sas no imputables al trabajador, estan constituidas por el Salario Base y el Incentivo
Global para cada Grupo Salarial {...).

——0—0—0——

Principios de organizacion. La determinacion de los sistemas, métodos y procedimien-
tos de organizacion cientifica y racional del trabajo en la empresa y/o en sus tareas, sec-
ciones y/o departamentos, corresponde a la direccion, que tendra en todo caso, la obli-
gacion que legalmente proceda de informar sus decisiones al respecto.

Determinado el sistema de andlisis de control de rendimientos personales, los trabajado-
res deberan aceptarlos preceptivamente pudiendo, no obstante, quienes estuvieran dis-
conformes con los resultados, presentar la correspondiente reclamacion.

A efectos del convenio en el Anexo 3 se recoge una breve descripcion de los procesos y
tiempos que ya es conocido y aplicado en la empresa en el drea técnica, siendo suscep-
tibles de modificaciones y correcciones debido a la introduccion de mejoras o de cam-
bios tecnoldgicos. El comité de empresa podra proponer la revision de los mismos.
Todo cambio realizado en los tiempos debera ser comunicado previamente al comité de
empresa y con posterioridad a todos los trabajadores mediante su publicacién en los ta-
blones de anuncio que a tal efecto coloque la empresa.
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INCENTIVOS125: En términos generales, los convenios esbozan el nume-
ro y condicionantes del sistema de incentivos y, a veces, simplemente lo
posponen a una regulacién futura. Mayoritariamente, se trata de “incen-
tivos a la produccion” y por “categorias” (grupos o niveles) o “puestos
de trabajo”.

Con efectos 1 de marzo de 2006, los incentivos de productividad y territorio de WCS, en
computo e importe anual, pasaran a formar parte de la retribucion de caracter fijo del
personal que los venia percibiendo al dia de le fecha sin mas distincion, englobados en
el epigrafe de ndmina denominado «complemento».

——0—0—0——

La empresa, durante la vigencia del presente convenio, se compromete a elaborar un
sistema de incentivos a la produccion que sustituya al vigente.

——0—0—0——

Para la liquidacion de incentivos correspondiente a los trabajos realizados, en los cuales
se incluye el tiempo de autocontrol, se aplicaran los valores en euros establecidos en la
siguiente tabla.

Incentivos a la produccion (IP):

— Oficial de primera cualificado: 0,99 euros/hora.

— Oficial de primera: 0,99 euros/hora.

— Oficial de segunda: 0,92 euros/hora.

— Oficial de tercera: 0,88 euros/hora.

— Especialista: 0,80 euros/hora.

Estas mismas cifras le seran abonadas a todo aquel personal operario que realice traba-
jos no valorados en hoja de proceso.

Incentivo para las categorias de auxiliar técnico y ayudante técnico que estén sujetos a
produccion (ficha):

— Ayudante técnico: 0,74 euros/hora.

— Auxiliar técnico: 0,74 euros/hora.

Al personal operario, destinado a fabricacion de prototipos, en dreas de ingenieria, se le
abonara el valor correspondiente a su categoria segtin tabla IP.

Este personal, como perteneciente funcionalmente al drea de ingenieria, llevara a cabo
su control rellenando el parte de trabajo igual que el resto del personal directo de este

125Asi, NCR Espanfa, Nexans Iberia, Radio Sonido, Amper, Industrias de optica e inddptica y
Protecciones eléctricas.
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departamento.

Incentivo de jefe de equipo: Se abonara el correspondiente a su categoria, segun las ta-
blas IP.

Base minima de incentivos: la cifra estimada como prima de produccion se ha valorado
en la correspondiente al 125 por 100 de las antiguas tablas IP.

De acuerdo con esta eficacia patron, que se abonara a todas aquellas personas que rea-
licen trabajos de produccion (operaciones valoradas en hoja de proceso), se determina
un rendimiento minimo exigible, individual o colectivo, equivalente al 100 por 100, igual-
mente considerado sobre los tiempos de pauta.

Este rendimiento se obtiene en el cierre contable de un trabajo o periodo de tiempo de-
terminado, por la relacion de las horas de pauta fijadas para el mismo y el tiempo real
trabajado en su consecucion.

Para el calculo del rendimiento de un area de trabajo, no se consideraran los tiempos de
trabajadores fuera de su puesto habitual para no incurrir en errores como consecuencia
de los tiempos de adaptacion necesarios en el cambio de puesto.

Incentivos de vacaciones: Se abonaran las horas correspondientes a veinte dias de va-
caciones por el valor de su categoria, segun las tablas IP.

Al personal que perciba pluses de toxicidad, nocturnidad, peligrosidad y conduccion, se
le suma el valor medio por hora de los meses de abril, mayo y junio.

Situacidon de improductivo: Cuando un trabajador sujeto a sistema de incentivo deba
permanecer en esta situacion, por causas no imputables a él, se le abonara con los valo-
res siguientes:

— Oficial de primera cualificado: 0,81 euros/hora.

— Oficial de primera: 0,81 euros/hora.

— Oficial de segunda: 0,78 euros/hora.

— Oficial de tercera: 0,75 euros/hora.

— Especialista: 0,66 euros/hora.

Para las categorias de auxiliar técnico y ayudante técnico que estén sujetos a produc-
cion (ficha):

— Ayudante técnico: 0,56 euros/hora.

— Auxiliar técnico: 0,56 euros/hora.

Para evitar en lo posible el improductivo, se fomentara el cambio de puesto de trabajo
para aquellos trabajadores que puedan estar en esta situacion.

La empresa hara entrega, mensualmente, a la representacion de los trabajadores, del re-
sumen de las horas improductivas existentes.

Se establece un incentivo a las categorias de empleados comprendidas en los grupos 3,
4,5,6y 7, niveles V, VI, VI, VI, IX, X, XI, Xll, XIll y XIV, de un valor de 0,24 euros/hora de
presencia, que no tengan asignados otros incentivos a la produccion o estén excluidos
por la clausula 11. Para aquellos trabajadores incluidos en los grupos 1 y 2, niveles I, I,
'y IV, no podran tener un complemento personal inferior a 14,48 euros mes.

——0—0—0——
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Primas e incentivos a la produccion

1. Entendiendo por primas e incentivos a la produccion una cantidad que en metalico ha
de recibir el trabajador en funcidn de su rendimiento individual o colectivo, se distinguen
a tales efectos dos grupos de trabajadores:

a) Trabajadores sin incentivo: los trabajadores de todos los grupos profesionales, excep-
to los aprendices y aspirantes que no trabajen a incentivo, percibiran los dias considera-
dos laborables, asi como los correspondientes a vacaciones anuales retribuidas, ade-
mas del jornal o sueldo, un plus equivalente al 14% sobre el salario base, de las tablas
salariales anexas y denominado «Carencia de Incentivos.

b) Trabajadores con incentivo: queda establecida una escala de prima por puntos entre
un minimo de actividad del 76% a la actividad dptima del 100% (Bedaux o equivalente),
corresponde una prima minima entre el 2% y 50% respectivamente de las retribuciones
sefialadas en las Tablas anexas como salario base.

2. Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, percibiran la prima
produccion durante la hora de ausencia a que tienen derecho.

3. En caso de que existan dudas sobra la equivalencia de los rendimientos medios en
estos sistemas de incentivos, empresa y trabajador podran someter las discrepancias a
los procedimientos de resolucion de conflictos (...).

1.3. Régimen Disciplinario

FALTAS Y SANCIONES?26: En ocasiones, en esta materia en los conve-
nios se hace una remision a un “cédigo de conducta laboral” de ambito
sectorial que, a veces, se anexa al texto convencional. Otros, se limitan a
incluir una clausula que remite a las disposiciones legales sobre la mate-
ria. Por lo general, se determina la graduacioén de las faltas (leves, graves
y muy graves), se describen las acciones u omisiones constitutivas de
las mismas y se atribuye la correspondiente sancién en atencién a esa
misma graduacion.

También se determinan los plazos de prescripcion a que se ven sujetas las fal-
tas, asi como los plazos de computo desde la realizacién del hecho causante o
desde el conocimiento por parte de la empresa del mismo. Ademas, algun con-

126Entre otros, Actaris, Cadiz electronica, Lagun SIPI, Leventon, LM composites, Raytheon,
Tecnimagen, Televes, Areva TD, Audiotecnic, Barayo, Digitex, Industrias de Optica e inddptica,
Lucent Technologies, Technology, Avaya, NRC Espana, Radio Sonido y SEIRT.
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venio incluye la posibilidad de cancelar del expediente personal del trabajador
la existencia de la propia falta una vez calificada y cumplida la sancion corres-
pondiente.

Corresponde a la empresa la facultad de imponer sanciones en los términos
estipulados en convenio. En cuanto a los requisitos formales, la sancién de las
faltas leves y graves requerira comunicacién escrita motivada al trabajador, y la
de las faltas muy graves exigira tramitaciéon de expediente o procedimiento su-
mario en que sea oido el trabajador afectado. En cualquier caso, las empresas
daran cuenta a los representantes de los trabajadores por escrito, al mismo
tiempo que al propio afectado, de toda sancion que imponga.

Régimen disciplinario.

La empresa podra sancionar a los trabajadores por la comision de las siguientes faltas:
A. Faltas leves:

1. Las faltas de puntualidad de uno a tres dias en el periodo de un mes.

2. Falta de aseo y limpieza personal.

3. Falta de comunicacion al Jefe de Taller, con un dia de antelacion como minimo, de
cualquier ausencia justificada que el trabajador conozca previamente, como cita con el
meédico de cabecera o especialista, reunion sindical, etc.

4. La falta al trabajo de un dia al mes, sin causa que lo justifique.

5. El descuido imprudente en la conservacion del material.

B. Faltas graves:

1. Mas de tres dias de falta de puntualidad en el periodo de un mes.

2. Simular la presencia de otro trabajador para firmar, fichar o contestar.

3. Desobedecer a un superior en la materia propia de las obligaciones laborales, segun
su categoria.

4. Las rinas, pendencias o discusiones graves entre companeros.

5. La reiteracion en falta leve.

6. La desobediencia a sus superiores en cualquier materia de trabajo, incluida la resis-
tencia y obstruccion a nuevos métodos de racionalizacion del trabajo.

C. Faltas muy graves:

1. Realizar trabajos particulares durante la jornada, sin que medie permiso a tal efecto.
2. El fraude, hurto o robo, tanto a la empresa como al resto de los comparieros de traba-
jo o a cualquier otra persona dentro del lugar de trabajo o durante el cumplimiento del
mismo.

3. Apuntar en el bono de trabajo producciones superiores a las realizadas.

4. Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar y causar desperfectos, en primeras materias,
utiles y demas enseres de la empresa.

5. La embriaguez reiterada durante el cumplimiento del trabajo.

6. La falta de aseo y limpieza que produzca quejas en los comparieros de trabajo.

7. Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave de respeto y
consideracion a sus jefes o a sus familiares, asi como a sus companieros y subordinados.
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8. La ofensa habitual.

9. La reiteracion de falta grave.

10. La conducta asocial reiterada que deteriore las relaciones y dificulte el normal rendi-
miento de los comparieros.

11. Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad sin previo aviso.

12. La disminucion no justificada en el redimiendo del trabajo.

D. Sanciones:

Las sanciones maximas que podran imponerse a los trabajadores por la comision de las
faltas mencionadas seran las siguientes:

Por faltas leves:

— Amonestacion verbal.

— Amonestacion escrita.

Por faltas graves:

— Amonestacion escrita.

— Suspension de empleo y sueldo de 2 a 20 dias.

Por faltas muy graves:

— Amonestacion escrita.

— Suspension de empleo y sueldo de 20 a 60 dias.

— Despido.

E. En cualquier caso la empresa debera hacer entrega al comité de empresa, en el plazo
de 2 dias, de una copia de notificacion de la resolucién o aviso de sancidn entregada al
trabajador.

Las faltas anteriormente enumeradas tienen cardcter enunciativo y no limitativo, estando
en lo no previsto a lo dispuesto en la legislacion laboral vigente.

Las faltas leves prescribiran a los 10 dias, las graves a los 20 dias y las muy graves a los
60 dias a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comision y, en
todo caso, a los 6 meses de haberse cometido.

——0—0—0——

Faltas, sanciones y prescripcion de sanciones.

Faltas:

A efectos laborales se entienden por faltas, toda accion u omisién que suponga un que-
branto de los derechos de cualquier indole impuestos por las disposiciones laborales vi-
gentes y en particular las que figuran en el presente capitulo.

Toda falta cometida por un trabajador se clasificara atendiendo a su importancia, tras-
cendiendo o malicia, en leve, grave o muy grave. La enumeracion de las faltas que se
hace en los articulos siguientes es meramente enunciativa.

faltas leves:

- De una a tres faltas de puntualidad al trabajo, sin la debida justificacion, cometidas du-
rante el periodo de un mes.

- No notificar con cardcter previo, o en su caso, dentro de las veinticuatro horas siguien-
tes a la falta, la razon de la ausencia al trabajo, a no ser que se pruebe la imposibilidad
de haberlo hecho.

- El abandono del trabajo sin causa justificada, que sea por breve tiempo. Si como con-
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secuencia del mismo, se causase perjuicio de alguna consideracion a la empresa o a los
comparneros de trabajo o fuera causa de accidente, ésta falta podra ser considerada
como grave o muy grave, segun los casos.

- Descuidos en la conservacion del material.

- Falta de aseo o limpieza personal.

- No atender a los comparieros con correccion y a los mandos superiores con la diligen-
cia debida.

- No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio.

- Discutir violentamente con los compafrieros dentro de la jornada de trabajo.

- Faltar al trabajo un dia sin causa justificada.

Faltas graves:

Se calificaran como faltas graves las siguientes:

- Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo, cometidas
dentro de un periodo de treinta dias.

- Faltar de uno a tres dias de trabajo durante un periodo de treinta dias sin causa que lo jus-
tifique. Bastara una sola falta cuando tuviera que relevar a un compafiero o cuando como
consecuencia de la misma se causase perjuicio de alguna consideracion a la empresa.

- No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la familia que
puedan afectar a la Seguridad Social.

- Entregarse a juegos, cualesquiera que sean, dentro de la jornada laboral de trabajo.

- La desobediencia a los superiores en cualquier materia de trabajo, incluida la resisten-
cia y obstruccion a nuevos métodos de racionalizacion de trabajo o a modernizacion de
maquinaria que pretenda introducir la empresa, asi como negarse a rellenar las hojas de
trabajo y control de asistencia. Si ello implicase quebranto o indisciplina o de ella se de-
rivase perjuicio notorio para la empresa o comparieros de trabajo, se considerara falta
muy grave.

- Simular la presencia de otro trabajador, firmando o fichando por él.

- La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la marcha del mismo.

- La imprudencia en acto de servicio. Si la imprudencia implicase riesgo de accidente
para si 0 para sus comparieros, o peligro de averias para las instalaciones, podra ser
considerada como falta muy grave. En todo caso, se considerara imprudencia en acto
de servicio el no uso de las prendas y aparatos de proteccion obligatorios.

- Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada, asi como el
empleo para usos propios de herramientas de la empresa.

- La reiteracion o reincidencia en falta leve (excluida la de puntualidad), aunque sea de
distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo mediado sancion que no sea la
amonestacion verbal.

- La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que produzca quejas jus-
tificadas de sus companeros de trabajo.

Faltas muy graves:

Se califican como faltas muy graves las siguientes:

- Mas de diez faltas no justificadas de puntualidad, cometidas en un periodo de seis me-
ses o veinte en un ario.

- Las faltas injustificadas al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco alternos en un
mismo mes.



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
de la informacion y las comunicaciones de fabricantes de TICs 109

- El fraude o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto o robo, tanto
a sus comparieros como a la empresa o a cualquier persona, realizando dentro de las
dependencias de la misma o durante acto de servicio en cualquier lugar.

- La simulacidn de enfermedad o accidente. Se entendera siempre que exista falta cuan-
do un trabajador en baja por uno de tales motivos, realice trabajos de cualquier clase,
por cuenta propia o ajena. También se comprendera en este apartado toda manipula-
cion hecha para prolongar la baja por accidente o enfermedad.

- La embriaguez o estado de toxicomania habitual durante el trabajo.

- Violar el secreto de la correspondencia o de documentos reservados a la empresa.

- Revelar a elementos extrarios datos de reserva obligatoria.

- Dedicarse a actividades que la empresa hubiera declarado incompatibles o que impli-
quen competencia hacia la misma.

- Los malos tratos de palabra u obra o falta grave de respeto y consideracion a los jefes
o sus familiares, asi como a los comparieros y subordinados.

- Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia inexcusable.

- Abandonar el trabajo en puestos de responsabilidad, sin previo aviso.

- La disminucion no justificada en el rendimiento normal del trabajo. Originar rifias con
sus comparieros de trabajo.

- La reincidencia en faltas graves, aunque sean de distinta naturaleza, siempre que se
cometan dentro de un trimestre y hayan sido sancionadas.

- Los malos tratos de palabra u obra, la falta de respeto a la intimidad y a la considera-
cion debida a la dignidad, y a las ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual ejerci-
das sobre cualquier trabajador de la empresa. Estos supuestos en caso de ser gjercidos
desde posiciones de superioridad jerarquicas, y aquellos que se ejercen sobre personas
con contrato no indefinido, se consideraran, ademds de como falta muy grave, como
abuso de autoridad sancionable con la inhabilitacion para el ejercicio de funciones de
mando o cargos de responsabilidad de las personas que lo hayan efectuado.

- Los abusos de autoridad que se pudieran cometer por sus directivos, jefes o mandos
intermedios. Se considerara abuso de autoridad siempre que un superior cometa un he-
cho arbitrario con infraccion manifiesta y deliberada de un precepto legal y con perjuicio
notorio para un inferior.

- La falsedad u omisidon maliciosa de datos que afecten a la Seguridad Social.
Sanciones:

Las sanciones maximas que podran imponerse a los que incurran en faltas son las si-
guientes:

- Por faltas leves:

- Amonestacion verbal.

-Amonestacion por escrito.

- Por faltas graves:

-Amonestacion por escrito.

- Suspension de empleo y sueldo de dos a veinte dias.

- Por faltas muy graves:

- Suspension de empleo y sueldo de veintiuno a sesenta dias.

- Inhabilitacion por un periodo no superior a cinco afios para ascender de categoria.

- Traslado del puesto de trabajo dentro de la misma fabrica.



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
110 de la informacion y las comunicaciones de fabricantes de TICs

- Despido.

La enumeracion de las sanciones hechas en los parrafos anteriores es meramente enun-
ciativa y no exhaustiva.

La sancion cuando implique suspension de empleo y sueldo o despido, se notificara si-
multaneamente al comité de empresa o delegados de personal.

Prescripcion de las faltas:

Las faltas leves prescribiran a los diez dias naturales de haberse cometido.

Las faltas graves prescribiran a los veinte dias naturales de haberse cometido.

Las faltas muy graves prescribiran a los sesenta dias naturales a partir de la fecha en que
la empresa tuvo conocimiento de su comision, y en todo caso, a los seis meses de ha-
berse cometido.

——0—0—0——

Régimen disciplinario:

Los trabajadores podran ser sancionados por la direccion de la empresa de acuerdo con
la graduacion de faltas y sanciones que se establecen en los articulos siguientes:
Graduacion de faltas:

Toda falta cometida por un trabajador se clasificara, atendiendo su importancia, trascen-
dencia e intencion en leve, grave y muy grave.

Faltas leves:

Se consideraran faltas leves las siguientes:

a) De una a tres faltas de puntualidad sin justificacion en un periodo de 1 mes.

b) No notificar con cardcter previo o, en su caso, dentro de las 24 horas siguientes a la
falta, salvo casos de fuerza mayor, la razon de la ausencia al trabajo, a no ser que se
pruebe la imposibilidad de haberlo hecho.

¢) El abandono del servicio sin causa justificada, aun por breve tiempo.

Si como consecuencia del mismo, se organizase perjuicio de alguna consideracion para
la empresa o fuere causa de accidente a sus comparieros de trabajo, esta falta podra ser
considerada como grave o muy grave, segun los casos.

d) Pequenos descuidos en la conservacion de material.

e) Falta de aseo o limpieza personal.

f) No atender al publico con la atencién o diligencia debida.

g) No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio.

h) Discutir con los comparieros dentro de la jornada de trabajo.

i) Faltar al trabajo 1 dia al mes sin causa justificada.

Faltas graves:

a) Mas de 3 faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo cometidas en
el periodo de 30 dias.

b) Faltar de uno a 3 dias al trabajo durante un periodo de 30 dias sin causa que lo justifi-
que.

Bastara 1 sola falta cuando tuviera que relevar a un compafiero o cuando como conse-
cuencia de la misma, se causase perjuicio de alguna consideracion a la empresa.

c) No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la familia.

d) Entregarse a juegos durante la jornada de trabajo.
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e) La desobediencia a sus superiores en cualquier materia de trabajo, incluida la resis-
tencia y obstruccion a nuevos métodos de racionalizacion del trabajo. Si implicase que-
branto manifiesto de la disciplina o de ella se derivase perjuicio notorio para la empresa,
podra ser considerada como falta muy grave.

f) Simular la presencia de otro en el trabajo, firmando o fichando por él.

g) Negligencia o desidia en el trabajo que afecte la buena marcha del mismo.

h) La imprudencia en acto de trabajo. Si implicase riesgo de accidente para el trabajador,
para sus comparieros o peligro de averia para las instalaciones, podra ser considerada
como muy grave. En todo caso se considerara imprudencia en acto de servicio la no uti-
lizacion de las prendas y aparatos de seguridad de cardcter obligado.

i) Realizar sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada, asi como el
empleo, para usos propios de herramientas de la empresa.

j) La reincidencia en falta leve (excluida la puntualidad), aunque sea de distinta naturale-
za, dentro de un trimestre y habiendo mediado sancién que no sea la amonestacion ver-
bal.

Faltas muy graves:

Se consideraran como faltas muy graves las siguientes:

a) Mas de 10 faltas no justificadas de puntualidad cometidas en un periodo de 6 meses,
0 20en 1 afio.

b) Las faltas injustificadas al trabajo durante 3 dias consecutivos o 5 alternos en un pe-
riodo de 1 mes.

c) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto
o robo, tanto a sus comparieros de trabajo como a la empresa o a cualquier otra perso-
na dentro de las dependencias de la empresa o durante el trabajo en cualquier otro lu-
gar.

d) Los delitos de robo, estafa, malversacion, cometidos fuera de la empresa o cualquier
otra clase de delito comun que pueda implicar para esta desconfianza hacia su autor,
salvo que haya sido absuelto de los mismos.

e) La simulacion de enfermedad o accidente. Se entendera siempre que existe una falta,
cuando un trabajador en baja por tales motivos realice trabajos de cualquier indole por
cuenta propia o ajena. También se comprendera en este apartado toda manipulacion he-
cha para prolongar la baja por accidente o enfermedad.

f) La continuada y habitual falta de aseo y limpieza, de tal indole que produzca quejas
justificadas de sus companieros de trabajo.

g) La embriaguez y el estado derivado del consumo de drogas durante el trabajo.

h) Violar el secreto de correspondencia o documentos reservados de la empresa, o reve-
lar a extranos a la misma datos de reserva obligada.

i) Realizacion de actividades que impliquen competencia desleal a la empresa.

j) Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave de respeto y con-
sideracion a sus jefes o a sus familiares, asi como a sus compafieros y subordinados.

k) Causar accidentes graves por imprudencia o negligencia.

) Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad, sin previo aviso.

m) La disminucidn no justificada en el rendimiento del trabajo.

n) La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se co-
metan en el periodo de un trimestre y hayan sido sancionadas.
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Régimen de sanciones:

Corresponde a la empresa la facultad de imponer sanciones en los términos de lo esti-
pulado en el presente convenio.

La sancion de faltas graves y muy graves requerira comunicacion por escrito al trabaja-
dor, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivaron.

La empresa dara cuenta a los representantes legales de los trabajadores de toda san-
cion por falta grave o muy grave que se imponga.

Impuesta la sancidn, el cumplimiento de la misma se podra dilatar hasta 6 meses des-
pués de la fecha de imposicion.

Sanciones:

Las sanciones maximas que podrdn imponerse a los que incurren en las faltas seran las
siguientes:

a) Por faltas leves: amonestacion verbal, amonestacion por escrito.

b) Por faltas graves: amonestacion por escrito, suspension de empleo y sueldo de 2 a 20
dias.

c) Por faltas muy graves: amonestacion por escrito, suspension de empleo y sueldo de
20 a 60 dias, despido.

Prescripcion:

Faltas leves: 10 dias

Faltas graves: 20 dias

Faltas muy graves: 60 dias

Todas ellas a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comision y,
en todo caso, a los 6 meses de haberse cometido.

——0—0—0——
Régimen disciplinario.
En materia relativa a faltas y sanciones se estara a lo dispuesto en el Estatuto de los
Trabajadores y demas leyes y disposiciones complementarias.

——0—0—0——

Concepto de infraccion y facultad disciplinaria:

Son infracciones las acciones y omisiones de los trabajadores que supongan un incum-
plimiento de sus deberes laborales en los términos que se establecen en el presente
acuerdo.

La direccion de la empresa podra sancionar las acciones u omisiones culpables de los
trabajadores que supongan incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacion de
las faltas y sanciones que se establecen en los articulos siguientes.

Graduacion de faltas:

Toda falta cometida por el trabajador se calificara en atencion a su importancia, trascen-
dencia o intencion en: leve, grave o muy grave.

Faltas leves:

Se consideran faltas leves, las siguientes:

a) De una a tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, sin la debida justifica-
cion, en el periodo de un mes.
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b) No notificar con cardcter previo o, en su caso, dentro de las 24 horas siguientes a la
falta, salvo caso de fuerza mayor, la razon de la ausencia al trabajo, a no ser que se prue-
be la imposibilidad de haberlo hecho.

c) El abandono del servicio o puesto de trabajo, sin causa justificada, aun por breve
tiempo, si como consecuencia del mismo se ocasionase perjuicio de alguna considera-
cion a la empresa o a sus compafieros de trabajo.

d) Pequenios descuidos en la conservacion y/o mantenimiento de los equipos y material
de trabajo.

e) No atender a los clientes o proveedores con la correccion y diligencias debidas.

f) No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio, siempre que pueda
ocasionar algun tipo de conflicto o perjuicio a terceros o a la empresa.

g) Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.

h) No comunicar, con la puntualidad debida, los datos experimentados en la familia que
puedan afectar a la Seguridad Social o que tengan efectos tributarios.

i) Las que supongan incumplimiento de prescripciones, drdenes o mandatos de un su-
perior en el gjercicio regular de sus funciones.

j) La falta de asistencia no justificada a los cursos de formacion tedrica o prdctica, dentro
de la jornada ordinaria de trabajo.

k) Discutir con los compafieros o con los clientes o proveedores dentro de la jornada de
trabajo.

Faltas graves:

Se consideraran como faltas graves, las siguientes:

a) Mas de 3 faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo cometidas en
el periodo de un mes.

b) Falta de 2 a 3 dias de trabajo durante un periodo de 30 dias sin causa que lo justifi-
que. Bastara una sola falta cuanto tuviera que relevar a un compafriero o consideracion a
la empresa.

c) La falsedad en la comunicacion de los datos relativos a la familia que puedan afectar a
la Seguridad Social o a la Administracion Tributaria.

d) Entregarse a juegos durante la jornada de trabajo de manera reiterada y causando con
ello un perjuicio al desarrollo laboral.

e) La desobediencia a las drdenes o mandatos de sus superiores en el ejercicio regular
de sus funciones, siempre que tenga una trascendencia grave para la empresa.

f) La continuada y habitual falta de aseo y limpieza, de tal indole que produzca quejas
justificadas de sus companieros de trabajo.

g) Simular o suplantar la presencia de otro al trabajo, firmando o fichando por él.

h) La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo, tam-
bién tendra esta consideracion si es causa de accidente grave.

i) Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada, asi como el
empleo para usos propios de herramientas, maquinaria, aparatos o vehiculos de la em-
presa.

j) La reincidencia en falta leve (excluida la puntualidad) aunque sea de distinta natura-
leza, dentro de un trimestre y habiendo mediado sancion que no sea la de amonesta-
cion verbal.

k) Cualquier atentado contra la libertad sexual de los trabajadores/as, que se manifiesten



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
114 de la informacién y las comunicaciones de fabricantes de TICs

ofensas de tipo verbal o fisico, falta de respeto a la intimidad y/o dignidad de la persona.
Faltas muy graves:

Se considerardan como faltas muy graves, las siguientes:

a) Mas de diez faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo cometidas
en el periodo de seis meses, o de veinte en un afio.

b) Las faltas injustificadas al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco alternos, en
el periodo de un mes.

c) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto
o robo, tanto a sus comparieros de trabajo como a la empresa o a cualquier otra perso-
na dentro de las dependencias de la empresa durante el trabajo en cualquier otro lugar.
d) La simulacidn de enfermedad o accidente. Se entendera siempre que existe falta,
cuando un trabajador en baja por tales motivos realice trabajos de cualquier indole por
cuenta propia o ajena. También se comprendera en este apartado toda manipulacion he-
cha para prolongar la baja por accidente o enfermedad.

e) El abandono del servicio o puesto de trabajo sin causa justificada, aun por breve tiem-
po, si como consecuencia del mismo se ocasiona un perjuicio considerable a la empre-
sa 0 a sus companeros de trabajo, pusiese en peligro la seguridad o fuera causa de ac-
cidente.

f) Violar el secreto de la correspondencia o revelar datos confidenciales de la empresa.
g) Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave de respeto y
consideracion a sus jefes o a sus familiares, asi como a sus compafrieros, subordinados,
proveedores y clientes de la empresa.

h) La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se co-
meta en periodo de dos meses y hayan sido objeto de sancion.

i) La desobediencia a las drdenes o mandatos de sus superiores en cualquier materia de
trabajo, si implicase quebranto manifiesto de la disciplina o de ella se derivase perjuicio
notorio para la empresa o sus compafieros de trabajo. Tendran la consideracion de abu-
sos de autoridad, los actos arbitrarios realizados con infraccidon manifiesta y deliberada
de los preceptos legales, y con perjuicio para el trabajador, realizados por directivos, je-
fes 0 mandos intermedios.

j) Los atentados contra la libertad sexual de los trabajadores que se produzcan prevale-
ciéndose de una posicion de superioridad laboral o se ejerza sobre personas especial-
mente vulnerables por su situacion personal o laboral.

Régimen de sanciones:

Corresponde a la empresa, en uso de la facultad de direccion, imponer sanciones en los
términos estipulados en el presente acuerdo. No obstante el comité, una vez informado
de la falta, emitira informe al respecto, en el plazo de 48 horas, el cual sera estudiado por
la direccidn, previamente a la aplicacion de cualquier sancion.

La sancidn de las faltas requerira comunicacion por escrito al trabajador, haciendo cons-
tar la fecha y los hechos que la motivaron.

La empresa dara cuenta a los representantes legales de los trabajadores de toda san-
cion por falta grave y muy grave que se imponga.

Impuesta la sancion, el cumplimiento temporal de la misma se podra dilatar hasta 60
dias después de la fecha de su imposicion.
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Sanciones:

Las sanciones maximas que podran imponerse a quienes incurran en las faltas leves,
graves o muy graves, seran las siguientes:

a) Por faltas leves:

Amonestacion verbal.

Amonestacion por escrito.

b) Por faltas graves:

Amonestacion por escrito.

Suspension de empleo y sueldo de dos a quince dias.

c¢) Por faltas muy graves:

Amonestacion por escrito.

Suspension de empleo y sueldo de dieciséis a treinta dias.

Despido.

Prescripcion:

Dependiendo de su graduacion, las faltas prescriben a los siguientes dias:

Faltas leves: 10 dias.

Faltas graves: 20 dias.

Faltas muy graves: 60 dias.

La prescripcion de las faltas sefialadas empezara a contar a partir de la fecha en que la
empresa tuvo conocimiento de su comision, y en todo caso, a los seis meses de haber-
se cometido.

——0—0—0——

Faltas y sanciones.
1. Las faltas cometidas por los trabajadores/as al servicio de la empresa regulada por
este Convenio Colectivo se clasificaran atendiendo a su importancia, reincidencia e in-
tencion, en leves, graves y muy graves, de conformidad con los que se dispone en el
presente articulo y en las normas vigentes del ordenamiento juridico laboral en lo que re-
sulten de pertinente aplicacion:
A) Se consideran faltas leves:

- Tres faltas de puntualidad en un mes, sin que exista causa justificada.

- La no comunicacidn con la antelacion debida, de su falta al trabajo por causa

justificada, a no ser que pruebe la imposibilidad de hacerlo.

- Falta de aseo y limpieza personal.

- Falta de atencion y diligencia con los clientes.

- Discusiones que repercutan en la buena marcha de los servicios.

- Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.

- La embriaguez ocasional.
B) Son faltas graves:

- Faltar al trabajo sin justificacion dos dias en un mes.

- La simulacion de enfermedad o accidente.

- Simular la presencia de otro trabajador, valiéndose de su ficha, firma, tarjeta o

medio de control.
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- Cambiar, mirar o revolver los armarios y ropas de los compafieros sin la debida
autorizacion.

- Las cometidas contra la disciplina en el trabajo o contra el respeto debido a sus
superiores.

- El abuso de autoridad y cualquier falta de respeto que atente contra la dignidad
del trabajador.

- La reincidencia en las faltas leves, salvo las de puntualidad, aunque sean de dis-
tinta naturaleza, dentro de un trimestre, cuando hayan mediado sanciones.

- El abandono del trabajo sin causa justificada.

- La negligencia en el trabajo cuando cause perjuicio grave.

C) Son faltas muy graves:

- El acoso sexual y el acoso moral, que se sancionaran en su grado maximo
cuando provengan de un superior jerarquico directo del afectado.

- Faltar al trabajo mas de dos dias al mes sin causa justificada. No se considera
causa injustificada la falta al trabajo que derive de la detencion del trabajador,
mientras no se trate de sancion firme impuesta por la autoridad competente y
siempre que el hecho de la detencion haya sido puesto en conocimiento de la
direccidn de la empresa antes de transcurridos cuatro dias habiles de ausencia
al trabajo.

- El fraude, la deslealtad y abuso de confianza en las gestiones encomendadas.

- El hurto y el robo tanto a los demas trabajadores/as como a la empresa o a
cualquier persona dentro de los locales de la empresa o fuera de la misma, du-
rante acto de servicio. Quedan incluidos en este inciso, el falsear datos ante la
representacion legal de los trabajadores, si tales falsedades tienen como finali-
dad maliciosa el conseguir algun beneficio.

- La simulacion comprobada de enfermedad; inutilizar, destrozar o causar des-
perfectos en maquinas, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y departa-
mentos de la empresa; haber recaido sobre el trabajador sentencia de los
Tribunales de Justicia competentes por delito de robo, hurto, estafa y malversa-
cion, cometidos fuera de la empresa que pueda motivar desconfianza hacia su
autor, la continua falta de aseo y limpieza personal que produzca quejas justifi-
cadas de los comparieros; la embriaguez durante el trabajo; dedicarse a traba-
jos de la misma actividad que impliquen competencia a la empresa, si no media
autorizacion de la misma; los malos tratos de palabra u obra o falta grave de
respeto y consideracion a los jefes, compafieros o subordinados; abandonar el
trabajo en puestos de responsabilidad; la desobediencia de drdenes legitimas;
la reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, dentro del mis-
mo trimestre, siempre que hayan sido objeto de sancion, y demas establecidas
en el articulo 54 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

2. Las sanciones que la direccion de la empresa podra aplicar, segun la gravedad y cir-
cunstancias de las faltas cometidas, seran las siguientes:
A) Faltas leves:

- Amonestacion verbal.

- Amonestacion por escrito.

- Suspension de empleo y sueldo de un dra.
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B) Faltas graves:

- Suspension de empleo y sueldo de dos a diez dias.

- Inhabilitacion, por plazo no superior a un afio, para el ascenso a la categoria su-
perior.

C) Faltas muy graves:

- Pérdida temporal o definitiva de la categoria profesional.

- Suspension de empleo y sueldo de once dias a dos meses.

- Inhabilitacion durante dos afios o definitivamente para pasar a otra categoria.

- Despido.

- Para la aplicacion de las sanciones que anteceden se tendran en cuenta el ma-
yor o menor grado de responsabilidad del que cometa la falta, categoria profe-
sional del mismo y repercusion del hecho en los demas trabajadores/as y en la
empresa.

3. La facultad de imponer las sanciones corresponde a la direccion de la empresa, que
pondra en conocimiento de la representacion legal de los trabajadores las que se refie-
ran a faltas graves o muy graves.
Sera necesatria la instruccion de expediente en la imposicion de sanciones a los
trabajadores/as que ostentan cargos electivos sindicales, y en aquellos casos
establecidos en la legislacion en vigor o lo decida la direccion de la empresa. La
formacion de expediente se ajustara a las siguientes normas:
a) Se iniciara con una orden escrita de la direccion de la empresa, con la designacion del
instructor y del secretario.
Comenzaran las actuaciones tomando declaracion al autor de la falta y a los testigos, ad-
mitiendo cuantas pruebas aporten. En los casos de falta muy grave, si el instructor lo
juzga pertinente, propondra a la direccion de la empresa la suspension de empleo y
sueldo del inculpado por el tiempo que dure la incoacion del expediente, previa audien-
cia de la correspondiente representacion legal de los trabajadores.

b) La tramitacion del expediente, si no es preciso aportar pruebas de cualquier clase
que sean de lugares distintos a la localidad que se incoe, se terminara en un plazo no su-
perior a veinte dias. En caso contrario, se efectuara con la maxima diligencia, una vez in-
corporadas las pruebas al expediente.

c¢) La resolucion recaida se comunicara por escrito, expresando las causas que la moti-

varon, debiendo firmar el duplicado el interesado. Caso de que se negase a firmar, se le
hara la notificacion ante testigos.
4. La empresa anotara en los expedientes personales de sus trabajadores/as las sancio-
nes por faltas graves o muy graves que se les impongan, anotando también las reinci-
dencias en las faltas leves. La prescripcion de las faltas se producira segtn lo estableci-
do en el articulo 60.2 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

——0—0—0——

Definicion de las faltas. Se entiende por faltas las acciones u omisiones de los trabajado-
res y trabajadoras que supongan un incumplimiento de sus deberes laborales.

Graduacion de las faltas. Los trabajadores y trabajadoras que incurran en alguna de las
faltas que se establecen en los articulos siguientes podran ser sancionados por la direc-
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cion de la empresa que tendra en cuenta, atendiendo a su importancia, trascendencia o
malicia, su graduacion en leves, graves o muy graves.

Faltas leves. Tendran la consideracion de faltas leves las siguientes:

a) De una a tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo sin la debida justifica-
cion, cometidas durante el periodo de un mes.

b) Notificar con caracter previo o, en su caso, dentro de las veinticuatro horas siguientes
a la falta la razdn de la ausencia al trabajo, a no ser que se pruebe la imposibilidad de ha-
berlo hecho.

c) El abandono del trabajo sin causa justificada, que sea por breve tiempo. Si como con-
secuencia del mismo se causase perjuicio de alguna consideracion a la empresa o a los
comparneros de trabajo o fuera causa de accidente, esta falta podra ser considerada
como grave o muy grave segun los casos.

d) Pequenios descuidos en la conservacion del material.

e) Falta de aseo o limpieza personal.

f) No atender al publico con la correccion y diligencia debidas.

g) No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio.

h) Discutir con los comparieros dentro de la jornada de trabajo.

i) Faltar al trabajo un dia sin causa justificada.

Sanciones a las faltas leves. Las faltas leves seran sancionadas:

1. Amonestacion verbal.

2. Amonestacion por escrito.

Faltas graves. Tendran la consideracion de faltas graves las siguientes:

a) Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo, cometidas
durante el periodo de treinta dias.

b) Faltas de uno a tres dias al trabajo durante un periodo de treinta dias, sin causa que lo
justifique. Bastara una sola falta cuando tuviera que relevar a un comparnero o cuando
como consecuencia de la misma se causase perjuicio de alguna consideracion a la em-
presa.

c) No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la familia,
que puedan afectar a la Seguridad Social y, en su caso, a sus prestaciones. La falsedad
u omision maliciosa en cuanto a la aportacion de estos datos se considerara como falta
muy grave.

d) Entregarse a juegos, cualquiera que sean, dentro de la jornada de trabajo.

e) La desobediencia a los superiores en cualquier materia de trabajo, incluida la resisten-
cia y obstruccion a nuevos métodos de racionalizacion del trabajo o modernizacion de
maquinaria que pretenda introducir la empresa, asi como negarse a rellenar las hojas de
trabajo, control de asistencia, etcétera. Si implicase quebranto manifiesto de la discipli-
na o de ella se derivase perjuicio notorio para la empresa o comparieros de trabajo, se
considerara falta muy grave.

f) Simular la presencia de otro en el trabajo, firmando o fichando por él.

9) La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo.

h) La imprudencia en acto de servicio. Si implicase riesgo de accidentes para si o para
sus companeros o peligro de averias para las instalaciones, podra ser considerada como
falta muy grave. En todo caso, se considerara imprudencia en acto de servicio el no uso
de las prendas y aparatos de seguridad de cardcter obligatorio.
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i) Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada, asi como el
empleo para sus usos propios de herramientas de la empresa.

j) La reiteracion o reincidencia en falta leve (excluida la de puntualidad), aunque sea de
distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo mediado sancion que no sea la de
amonestacion verbal.

Sanciones a las faltas graves. Las faltas graves seran sancionadas:

1. Traslado de puesto dentro de la misma fabrica.

2. Suspension de empleo y sueldo de dos a veinte dias.

Faltas muy graves.—Tendran la consideracion de faltas muy graves las siguientes:

a) Mas de 10 faltas no justificadas de puntualidad, cometidas en un periodo de seis me-
ses o veinte en un ario.

b) Las faltas injustificadas al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco alternos en
un mismo mes.

c) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto
o robo, tanto a sus comparieros como a la empresa o a cualquier otra persona, realizado
dentro de las dependencias de la misma o durante acto de servicio en cualquier lugar.
d) Los delitos de robo, estafa o malversacion cometidos fuera de la empresa o cualquier
otra de delito comun que pueda implicar para ésta desconfianza hacia su autor.

e) La simulacidn de enfermedad o accidente. Se entendera siempre que existe falta
cuando un trabajador o trabajadora en baja por uno de tales motivos, realice trabajos de
cualquier clase por cuenta propia o ajena. También se comprendera en este apartado
toda manipulacion hecha para prolongar la baja por accidente o enfermedad.

f) La continuada y habitual falta de aseo y limpieza, de tal indole que produzca quejas
justificadas de sus companeros de trabajo.

9) La embriaguez durante el trabajo.

h) Violar el secreto de la correspondencia o de documentos reservados de la empresa.
i) Revelar a elementos extrafios datos de reserva obligatoria.

j) Dedicarse a actividades que la empresa hubiera declarado incompatibles o que impli-
quen competencia hacia la misma.

k) Los malos tratos de palabra u obra, o falta grave de respeto o consideracion a los jefes
o sus familiares, asi como a los comparieros y subordinados.

|) Causar accidente grave por negligencia o imprudencia inexcusable.

m) Abandonar el trabajo en puestos de responsabilidad.

n) La disminucidn no justificada en el rendimiento del trabajo.

o) Originar rifias y pendencias con sus companieros de trabajo.

p) Las derivadas de lo previsto en los apartados c), €) y h) del articulo 52.

q) La reincidencia en faltas muy graves, aunque sean de distinta naturaleza, siempre que
se cometan dentro de un trimestre y hayan sido sancionadas.

r) El incumplimiento de las normas especificas de proteccion antiestatica y antipolvo, y
de tratamiento de la materia prima.

Sanciones a las faltas muy graves. Las faltas muy graves seran sancionadas:

1. Suspension de empleo y sueldo de veinticuatro a sesenta dias.

2. Inhabilitacion por un periodo no superior a cinco afios para ascender de categoria.

3. Traslado forzoso a otra localidad sin derecho a indemnizacion.

4. Despido.
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Prescripcion de las faltas. Las faltas prescribiran:

Faltas leves: a los diez dias.

Faltas graves: a los veinte dias.

Faltas muy graves: a los sesenta dias.

Estas prescripciones se entienden a partir de la fecha en que la empresa tuvo conoci-
miento de su comision y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido.

ABUSO DE AUTORIDAD27: Ciertos convenios, incluyen una clausula
especifica sobre este particular, dentro del capitulo del poder disciplina-
rio empresarial. El régimen de faltas y sanciones es también aplicable, en
particular, a los directivos, jefes o mandos intermedios. En concreto, es-
tos convenios sancionan las conductas arbitrarias, con infraccién mani-
fiesta y deliberada de un precepto legal, y con perjuicio notorio para un
inferior por parte de aquellos.

Abuso de autoridad:

La empresa considerara como faltas muy graves y sancionard, en consecuencia, los
abusos de autoridad que se pudieran cometer por sus directivos, jefes o mandos inter-
medios.

Se considerara abuso de autoridad siempre que un superior cometa un hecho arbitrario,
con infraccion manifiesta y deliberada de un precepto legal, y con perjuicio notorio para
un inferior. En este caso, el trabajador perjudicado lo pondra en conocimiento del comi-
té de empresa para que éste tramite la queja ante la direccion de la empresa. Si la reso-
lucion de ésta no satisficiera al agraviado, éste o sus representantes legales lo pondran
en conocimiento de la autoridad competente.

——0— 0 —0——

Abuso de autoridad. La empresa considerara como faltas muy graves y sancionaran, en
consecuencia, los abusos de autoridad que se pudieran cometer por sus directivos, je-
fes o mandos intermedios, y especial todos los abusos de acoso moral.

Se considerara abuso de autoridad siempre que un superior cometa un hecho arbitrario,
con infraccion manifiesta y deliberada de un precepto legal y con perjuicio notorio para
un inferior. En este caso, el trabajador perjudicado lo pondra en conocimiento del comi-
té de empresa, para que éste tramite la queja ante la direccion de la empresa. Si la reso-
lucion de ésta no satisficiera al agraviado, éste o sus representantes legales ejerceran las
acciones legales que considere oportunas.

127Es el caso de Areva, Radio Sonido, SEIRT, TD, Industrias de dptica e inddptica, Technology y
Televés.
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——0—0—0——
Abuso de autoridad.
La ley define como falta y sanciona el abuso de autoridad por parte de los empresarios,
jefes o encargados respecto de los trabajadores a sus drdenes. Normalmente, el abuso
de autoridad consiste en una orden del empresario contraria a las condiciones de traba-
jo, legales o pactadas, o a su dignidad como persona.
Para reclamar contra el abuso de autoridad de algtn jefe (el propio empresario o sus
mandos), los trabajadores pueden dirigirse a la autoridad laboral o a la propia direccion
de la empresa.

——0—0—0——

Abuso de autoridad.

La direccion de la empresa considerara como falta muy grave y sancionara en conse-
cuencia, los abusos de autoridad que se pudieran cometer por sus mandos. Se conside-
rara abuso de autoridad siempre que un superior cometa un hecho arbitrario con infrac-
cion manifiesta y deliberada de un precepto legal y con perjuicio notorio para un inferior.

1.4 Otras condiciones de trabajo

MOVIMIENTO DE PERSONAL, TRASLADOS Y DESPLAZAMIENTOS!128:
En materia de movilidad del personal, muchos de los convenios hacen
referencia a los desplazamientos urbanos e interurbanos o traslados in-
dividuales entre centros de trabajo de la misma empresa con caracter
temporal o definitivo. Algun convenio prevé la posibilidad de que el tras-
lado implique cambio de residencia por lo que se fija el procedimiento de
notificacion y ejecucion, asi como los plazos en que ha de llevarse a
cabo.

Esta materia también se pone en relacién en los textos convencionales con la
materia retributiva y, en particular, con las dietas y pluses por viajes, kilometra-
je o desplazamientos, etc. Asi, muchos de los trabajadores que tengan que
efectuar viajes o desplazamientos a otras poblaciones distintas a la de su cen-
tro de trabajo, percibiran una compensaciéon econémica a determinar en el pro-
pio convenio.

128Asi, Alcatel, Atlinks, Protecciones eléctricas, Avaya, Eliop, Europhone, NCR Espana, Nexans Iberia,
Radio Sonido, SEIRT. Sanmina, Dimetronic y Televés.
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1. Cualquier propuesta, por parte de la empresa, de traslado individual entre centros de
trabajo diferentes sera negociada directamente con el interesado.

2. Nunca implicara (por diferencia de convenio aplicable, por ejemplo) una disminucion
del salario ni de los complementos a percibir.

3. En caso de traslado definitivo, la compensacion econdmica no sera inferior a 3 (tres)
mensualidades de salario bruto mas la cuantia correspondiente a la mudanza. El intere-
sado negociara individualmente, no obstante, las compensaciones adicionales que con-
sidere oportunas.

4. En caso de traslado temporal, la empresa se hara cargo de los gastos de manuten-
cion, alojamiento y transporte del empleado desplazado, asi como de los viajes entre
centros que pacten ambas partes, con un minimo de 1 viaje cada 2 semanas.

——0—0—0——

Traslado de centro de trabajo:

En el supuesto de que la empresa pretenda trasladar el centro de trabajo fijo a otra loca-
lidad que no comporte cambio de domicilio del trabajador, y sin perjuicio de las disposi-
ciones vigentes en esta materia, la empresa vendra obligada a comunicarlo a los repre-
sentantes de los trabajadores con una antelacion minima de tres meses, salvo fuerza
mayor.

——0—0—0——

Desplazamientos a obras. En los casos de desplazamiento a obras, entre obras, o regre-
so a fabrica que impliquen cambio de residencia, los trabajadores afectados seran avisa-
dos con la maxima antelacion posible, con un plazo minimo de cuarenta y ocho horas.
La empresa avisara con un plazo minimo de noventa y seis horas a aquellos trabajadores
desplazados que lleven en la misma obra o en la misma poblacion un tiempo superior a
dieciocho meses, excepto traslados de corta duracion que no impliquen un traslado de-
finitivo. Este periodo no interrumpira el computo de los dieciocho meses.

Se atendera, en la medida de lo posible, la prioridad de los trabajadores con familia nu-
merosa o que realicen estudios, para destinos cerca de Madrid.

La fijacion del tiempo de estancia en un mismo destino es dificil de prever, dado que
existen razones ajenas a la empresa; no obstante, se procurara facilitar al trabajador que
ha de desplazarse una informacion lo mas aproximada posible.

La direccion proporcionara, a los representantes de los trabajadores, la informacion
puntual de todos los desplazamientos que se produzcan cuando se prevea que éstos
superen el mes de duracion.

Los desplazamientos a obras o entre obras, salvo pacto en contrario, tendran que ser
necesariamente en jornada laboral, fijgandose en cada caso la hora de incorporacion al
puesto de trabajo, atendiendo a las circunstancias que concurran.

En aquellos casos excepcionales en los que se establezca un pacto expreso en cuando
al tiempo de permanencia en una obra, se contemplaran los perjuicios econdmicos que
se pudieran producir al trabajador por incumplimiento de dicho pacto.
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Cuando la empresa requiera al trabajador para la utilizacion de su vehiculo propio al ser-
vicio de la obra, los gastos que pudieran ocasionarse por el traslado del mismo seran
abonados por la empresa, quedando el trabajador comprometido a la prestacion del ve-
hiculo para el servicio solicitado durante su permanencia en la obra.

En caso de trabajadores desplazados en el extranjero se estableceran convenios parti-
culares con el interesado en cada caso, o convenios de ambito general para cada obra
en particular, respetando, en todo caso, las condiciones existentes.

Viaje a domicilio habitual. Los trabajadores dispondran de un viaje a su domicilio habitual
por cada mes que estén desplazados, disponiendo, ademas, con ello de un dia labora-
ble de descanso que podra disfrutarse segun la conveniencia del interesado.

Se dispondra también de un segundo viaje mensual, sin dia adicional de descanso.

Los dias de duracion del viaje mensual y dia de descanso devengaran dieta.

A dicho viaje se tendra derecho transcurridos los quince dias naturales después de efec-
tuado el traslado. En cualquier caso, para disfrutar este derecho, el interesado debera
anunciarlo a su jefe inmediato superior con cinco dias de antelacion.

El viaje en tren se efectuara en los siguientes servicios:

Primera clase, o segunda con litera, en los expresos y en segunda en el “Talgo” e
“Intercity”.

Cuando no se utilice el ferrocarril se abonara al trabajador el importe del billete de pri-
mera clase del expreso.

Cuando el viaje lo realicen en un solo coche varios trabajadores se abonara, al propieta-
rio del vehiculo, el 15 por 100 del importe del billete de tren de cada trabajador que lle-
ve, ademas de su billete, al que tiene derecho segun parrafo anterior. En el impreso de
solicitud de viaje hara constar los nombres de los companeros que vayan a realizar el
viaje con el solicitante. Para percibir los importes establecidos en el presente articulo, se
tendra obligatoriamente que justificar la realizacion del viaje mediante llamada telefdnica
al Departamento de Recursos Humanos o presencia en la fabrica, en el transcurso de la
jornada del dia de descanso que corresponda, debiendo ademas los que utilicen medios
publicos presentar los billetes correspondientes. A los trabajadores que tengan recono-
cido su domicilio a efectos del viaje mensual fuera de Madrid, se les abonara el importe
de dicho viaje hasta ese domicilio.

El segundo viaje, sin dia adicional de descanso, se justificara mediante la presentacion
de los correspondientes billetes, cuando se utilicen medios publicos, o persondandose
en la fabrica cuando se utilicen medios propios.

El dia laborable inmediatamente después al dia de descanso se estara al comienzo de la
jornada en el centro de trabajo que corresponda, salvo aquellos trabajadores que hagan
uso del articulo

Dada la finalidad de los viajes se perdera el derecho a éstos y al dia de descanso cuando
en un mes no se realicen.

El trabajador que se encuentre desplazado a mds de 500 kildmetros de Madrid podra
optar por cualquier medio de transporte, incluido el avion; en este caso:

1. No se abonara cantidad alguna en concepto de desplazamientos hasta y desde el ae-
ropuerto.

2. El abono se hara mediante la presentacion del correspondiente billete nominativo, y
que lo sera, siempre, de la clase mas econdmica.
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Si se utiliza el coche cama tendra que presentar el correspondiente justificante para te-
ner derecho a su abono.

——0—0—0——

Viajes.

a) Definimos como viajes aquellos desplazamientos que exigen pernoctar fuera del do-
micilio habitual, o que, realizandose en una sola jornada, se realizan fuera de la
Comunidad de Madrid.

b) En los viajes, seran por cuenta de la empresa los gastos de transporte, manutencion y
alojamiento. Cuando la empresa autorice el uso de vehiculo propio se remunerara al im-
porte del maximo exento fiscalmente (0,17 euros/km para el 2005).

Todo trabajador (...), recibira 33 euros brutos en concepto de plus de viaje como com-
pensacion econdmica por cada dia que pernocte fuera de su domicilio o no regrese an-
tes de dos horas después del final de la jornada nominal, las diecisiete horas en jornada
normal y las catorce y treinta en jornada intensiva.

c) Cuando el desplazamiento de ida o de vuelta haya de producirse en dia no laborable,
segun el calendario de la empresa, el trabajador disfrutara de tiempo de descanso:

— Si el tiempo empleado en el desplazamiento de ida o de vuelta es superior a cuatro
horas el trabajador sera compensado con un dia libre.

— Si el tiempo empleado en el desplazamiento de ida o vuelta es igual o inferior a cuatro
horas el trabajador sera compensado con medio dia libre.

d) El trabajador tendra derecho a un permiso de tres dias laborales en su domicilio de
origen por cada siete semanas de desplazamiento continuado, prorrateandose el resto
del viaje proporcionalmente, sin computar como tales los de viaje, cuyos gastos correran
a cargo de la empresa. La formula de prorrateo tendra como condicion necesaria para
su aplicacion que se haya excedido las siete semanas de desplazamiento continuado.

e) Los desplazamientos en comision de servicio dentro de la Comunidad de Madrid, fue-
ra del lugar habitual de trabajo, seran a gastos pagados (transporte y manutencion).

f) La empresa se compromete a atender adecuadamente las necesidades de fondos que
por motivo del viaje pudiera tener el trabajador, a través de los siguientes medios, que se
utilizaran en funcion de las circunstancias propias de cada viaje:

— Moneda de curso legal en el lugar de destino.

— Cheques de viaje.

— Cobertura a través del seguro de viajes (adelanto de fondos en el extranjero).

— Seguro de responsabilidad civil.

Estos medios pueden verse complementados con otro tipo de soluciones en caso de
que las excepcionales condiciones de un determinado viaje asi' lo aconsejen.

g) Todo trabajador que haya de realizar un viaje dispondra de un seguro de viaje que
ofrecera las siguientes coberturas minimas:

— Asistencia sanitaria en el extranjero.

— Repatriacion.

— Indemnizacion por fallecimiento.

— Indemnizacion por invalidez permanente.

h) La empresa facilitara la informacion necesaria al trabajador sobre aquellos elementos
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que puedan resultar de interés, en particular visados, vacunas, seguros, permisos nece-
sarios, etcétera.

i) En viajes internacionales que presenten condiciones de especial penosidad por las cir-
cunstancias del entorno de destino, la empresa estudiara la posibilidad de una compen-
sacion adicional al trabajador.

——0—0—0——

Movilidad geografica-traslados.

Se considera traslado el destino del trabajador por tiempo superior a un afio a un centro
de trabajo de la empresa distinto a aquel en que hasta ese momento desempefiaba su
trabajo, situado en otra localidad y que obligue a un cambio permanente de residencia.
No se considera traslado, sino incorporacion a su puesto, el destino de un trabajador de
nuevo ingreso a localidad distinta de aquella en que fue contratado y en la que permane-
cera durante un periodo de adiestramiento y en situacion expectativa de destino, aun-
que ello le obligue a cambio de residencia.

Los empleados no podran ser trasladados a un centro de trabajo distinto que exija cam-
bio de residencia a no ser que existan razones técnicas, organizativas o de produccion
que lo justifiquen y en las condiciones previstas en el Estatuto de los Trabajadores y de-
mads normas de aplicacion.

Si el traslado se produjese por mutuo acuerdo, el trabajador tendra derecho a que se le
abonen los gastos de viaje propios y los de su familia y enseres al lugar de su nueva resi-
dencia y ademas se le abonaran en concepto de compensacion tres mensualidades bru-
tas de su ultimo salario.

Si el traslado se produce por peticion del trabajador, las condiciones del mismo seran las
que ambas partes convengan.

En el caso de permuta entre dos trabajadores, siempre y cuando la empresa esté de
acuerdo con la misma, las condiciones de dicha permuta seran las que se establezcan
de conformidad con la empresa.

Si por traslado, uno de los conyuges cambia de residencia, el otro, si también fuera tra-
bajador de NCR Esparia S. L., tendra derecho al traslado a la misma localidad si hubiera
puesto de trabajo de igual o similar categoria.

Todos los trabajadores tendran derecho a dirigir solicitudes de traslado a cualquier otro
centro de trabajo de la empresa.

Las condiciones del traslado seran comunicadas por escrito directamente al interesado.
Desplazamientos temporales:

Por razones técnicas, organizativas o de produccion, la empresa podra desplazar a su
personal temporalmente, hasta el limite de un afio, a poblacidn distinta de la de su resi-
dencia habitual, abonando, ademds de los salarios, los gastos de viaje y dietas.

Excepto para el abono de gastos de viaje y dietas, no se considerara desplazamiento la
movilidad habitual del trabajador dentro de su propia funcidn, entendiéndose por movili-
dad habitual la exigida para el normal y regular desarrollo de la actividad laboral por el
empleado y que requiera la realizacion de desplazamientos frecuentes fuera del centro
de trabajo.

Los desplazamientos de duracion igual o superiores a un mes, deberan ser comunica-
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dos por escrito al interesado, sefialandose la localidad del desplazamiento y duracion
aproximada del mismo.

Los empleados desplazados podran regresar a su residencia habitual cada fin de sema-
na (sabado y domingo). Solamente seran por cuenta de la empresa los gastos de viaje
(transporte).

Cuando, segun lo expuesto, no proceda el abono de los gastos de viaje, por no realizar-
se el regreso semanal a su domicilio habitual, la empresa satisfara al empleado las dietas
correspondientes al fin de semana (sabado y domingo).

Por cada mes de desplazamiento de forma continuada y que haya supuesto la obliga-
cion de pernoctar durante treinta dias seguidos (excepto los fines de semana) fuera de la
residencia habitual del empleado, éste tendra derecho a 1 dia libre no computable como
vacacional.

Si el desplazamiento es por tiempo superior a tres meses, y el empleado no ha utilizado
los dias de permiso a que tuviere derecho seguin se determina en el parrafo anterior, dis-
pondra de cuatro dias laborales de estancia en su domicilio de origen, sin computar
como tales los del viaje, por cada tres meses continuos de desplazamiento. Los gastos
de desplazamiento correran a cargo de la empresa. Los dias de disfrute deberan tomar-
se en fecha a determinar de comun acuerdo segun las necesidades de trabajo que en
cada momento tenga la empresa. Estas condiciones las disfrutara igualmente el perso-
nal que por razén de la movilidad habitual, (...), cumpla los requisitos de permanencia
(--)

En aquellos casos especiales o individuales en que el personal, a la fecha, venga disfru-
tando, o pudiesen disfrutar en lo sucesivo, de algun suplemento sobre sus haberes por
la realizacion habitual de desplazamientos, no tendra derecho al disfrute de un dia de
permiso por cada treinta dias consecutivos de desplazamiento; pero, si dicho desplaza-
miento es por tiempo superior a tres meses, disfrutara de los cuatro dias de estancia en
su domicilio a que se refiere el apartado anterior.

Si durante la vigencia del desplazamiento concurriesen circunstancias personales o fa-
miliares graves, el empleado tendra derecho a regresar a su domicilio habitual y a per-
manecer en el mismo durante el tiempo que marque la ley como permiso. Si dicha cir-
cunstancia grave se diese en parientes de primer grado (cdnyuge, hijos, padres y
hermanos consanguineos) el trabajador, ademas de disfrutar los permisos que la ley
confiere para estos casos, recibira el importe de los viajes que haya tenido que efectuar,
desde el lugar en que esté desplazado por la empresa hasta su domicilio habitual. Una
vez finalizados los dias de permiso el trabajador deberd, si procede, reincorporarse nue-
vamente al lugar donde estaba desplazado.

Viajes al extranjero:

Cuando un empleado se traslade al extranjero por tiempo superior a 8 meses consecuti-
vos se considerara a todos los efectos traslado, siendo desplazamiento cuando sea por
tiempo inferior.

Traslados: Los traslados definitivos seran de libre aceptacion por parte de los empleados
en todos los casos.

Las condiciones econdmicas se acordaran mediante contrato especial y previamente a
la realizacion del traslado.

Desplazamientos: Los empleados desplazados al extranjero tendran los siguientes dias
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de permiso no computables como vacacion, dependiendo del tiempo de permanencia
ininterrumpida fuera del territorio espafiol:

Mas de 3 semanas y menos de 6: 1 dia laborables.

Mas de 6 semanas y menos de 9: 2 dias laborables.

Mas de 9 semanas y menos de 3 meses: 3 dias laborables.

Por cada mddulo de 3 meses: 4 dias laborables.

No procedera la acumulacion de los dias de permiso, debiendo disfrutarse exclusiva-
mente los que correspondan al periodo de ausencia. Las fechas de disfrute de los dias
que correspondan seran en principio nada mas finalizar la estancia en el extranjero, salvo
acuerdo en contrario entre la empresa y el empleado.

PROMOCIONES29: En muchos convenios, conforme a la regulacién del
Estatuto de los Trabajadores respecto de los ascensos y promocion den-
tro de la empresa, se fijan como criterios de eleccién la formacién, méri-
tos y experiencia, sin perjuicio de la facultad organizativa y directiva de la
empresa. Esos mismos convenios, por lo general, también establecen la
igualdad en los criterios de ascensos y promociones para los trabajado-
res de uno y otro sexo, y asimismo, la no discriminacion por las demas
circunstancias constitucionales y estatutarias.

Algunos textos convencionales prevén un plan de promociones del personal.
La aplicaciéon de este plan de promociones ha de realizarse conforme a las
normas y procedimientos que establezcan las empresas en base a su sistema
de valoracion de puestos de trabajo, estructura organizativa, distribucion de
plantillas y niveles de desempefio. En gran parte de estos convenios colecti-
VoS, en la regulacion del referido plan, se determina que: - Se instrumente una
comisién de promociones, con representacion por parte de la direccion de la
empresa y de los representantes de los trabajadores; - En determinados ca-
s0s, excepcionales, sera potestad exclusiva de la empresa la decisién de as-
cender o promocionar a determinados empleados. La empresa ha de dotar
econdmicamente, con caracter anual, el plan de promociones. Las discrepan-
cias respecto al plan de promociones disefiado seran sometidas a una comi-
sion ad hoc. En caso de no resolver ésta la cuestion que se haya planteado re-
solvera con la emision de un dictamen el area de recursos humanos, con
caracter vinculante.

129 Entre otros, Alcatel, Digitex, Dimetronic, Eliop, Leventon, LM Composites, Europhone, NCR
Espana, Radio Sonido y Siemens.
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Promocion.

Las vacantes que se produzcan se cubriran con personal de la plantilla siempre que, a
juicio de la empresa, los candidatos retinan los requisitos de aptitud para el puesto va-
cante.

La empresa hara publicos los puestos de trabajo vacantes y también los de nueva crea-
cion. Cuando existan pruebas objetivas de seleccion, los representantes de los trabaja-
dores dispondran de informacidn, capacidad de control y decision sobre los procedi-
mientos de ascenso e ingreso en la empresa.

En caso de permanencia de cinco afios en una misma categoria se procedera a su revi-
sidn sistematica para determinar si procede o no un cambio de categoria, previamente
comunicado al comité de empresa.

El trabajador que realice funciones de categoria o nivel superior durante un periodo su-
perior a seis meses en un afio, o superior a ocho meses en dos anos, consolidara la ca-
tegoria o nivel profesional correspondiente y adecuado a las tareas realizadas.

En todo caso, el trabajador tendra derecho a la diferencia retributiva entre la tarea asig-
nada y la funcidn que efectivamente realice.

En caso de necesidades perentorias o imprevisibles de la actividad productiva que justi-
fiquen tener que destinar a un trabajador a tareas correspondientes a la categoria o nivel
inmediatamente inferior a la suya, la empresa solo podra hacerlo por el tiempo impres-
cindible, manteniendo la retribucion y demas derechos de su categoria y debera comu-
nicarlo al comité de empresa.

——0—0—0——

Ascensos.

1. La direccidn de la empresa, cuando existan vacantes, promocionara al personal a
puestos de mayor cualificacion eligiendo a aquellas personas que reunan las cualidades
y conocimientos profesionales de acuerdo con la calificacion del puesto, tomando como
referencia, entre otras, las siguientes circunstancias:

Titulacion adecuada.

Conocimientos del puesto de trabajo.

Historial profesional.

2. Los representantes legales de los trabajadores colaboraran en la aplicacion correcta
de lo anteriormente sefialado.

3. Los puestos que impliquen ejercicio de autoridad, confianza y/o mando sobre otras
personas, seran de libre designacion por parte de la direccidon de la empresa.

——0—0—0——

Promocidn profesional.

1. La empresa facilitara la promocidon personal y profesional de sus trabajadores. En
concreto, se convocaran periddicamente pruebas de promocion para operarios, garanti-
zandose la participacion de la representacion de los trabajadores en el montaje de tales
pruebas, que se habran de anunciar con una antelacion de, al menos, 15 dias.
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Igualmente, la representacion de los trabajadores tendra acceso a los resultados de las
pruebas que se efectuen.

2. Se intentara por parte de la empresa que exista un alto grado de rotacion en los diver-
sos puestos de trabajo de la empresa dentro de la misma categoria.

3. La representacion de los trabajadores podra proponer iniciativas en orden a la ma-
yor formacidn y capacitacion de los trabajadores, para asi facilitar su promocion pro-
fesional

——0—0—0——

Sistema de promocion econdmica y ascensos de categoria.

Se establece para la vigencia del presente Convenio Colectivo la cobertura de dos pro-
mociones econdmicas por afio para aquellos trabajadores que ostenten la categoria de
oficial de primera.

El sistema de promocion econdmica tomara como referencia, entre otras las siguientes
circunstancias:

Los niveles de calidad y perfeccion en la ejecucion de los trabajos.

Las mejoras curriculares de los perfiles del personal.

La experiencia (permanencia en el puesto de trabajo).

Las actitudes e iniciativas individuales propias de la mejora continua.

La subida salarial correspondera a un incremento del 3,5 por 100 en el salario base y
sera devengado como plus personal consolidado a partir de la ndmina del mes siguiente
a la fecha del acta de promocion, de la que se entregara copia a los representantes de
los trabajadores.

ascensos:

Durante la vigencia del presente Convenio Colectivo se realizaran los siguientes ascen-
sos de categoria.

- 2004. Se ascenderan cuatro oficiales de tercera a segunda.

- 2005. Se ascenderan dos oficiales de tercera a segunda y dos oficiales de segunda a
primera.

- 2006. Igual que en el ejercicio 2005.

Sera condicion indispensable para poder ser tenido en cuenta de cara a los ascensos,
que el trabajador tenga acumulado mas de doce meses de actividad laboral dentro de la
empresa.

——0—0—0——

Promocidn del personal. La empresa podra efectuar los examenes correspondientes
para comprobar la capacidad de cada persona que deba ser promovida de categoria
por realizar con caracter habitual o temporal funciones de nivel superior al que ostenta.
Cualquier vacante que se produzca en el centro de trabajo podra ser cubierta con priori-
dad sobre cualquier otra por quienes ostentando mayor antigliedad en la categoria infe-
rior, demuestren su capacidad mediante examen, dandose un plazo maximo de seis me-
ses para efectuar dichos examenes.

Al objeto de garantizar la igualdad de oportunidades de todos los trabajadores en el pro-
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ceso de examenes, el comité de empresa podra designar a uno de sus miembros para
que realice una labor de vigilancia y seguimiento del proceso de examenes.

ROPA DE TRABAJO130: En términos generales, los convenios que se en-
cargan de este extremo imponen la obligacién de que la empresa facilite,
trimestral, semestral o anualmente, las prendas de trabajo y calzado a
sus empleados. En concreto, se regula convencionalmente este manda-
to para especificos grupos profesionales, de acuerdo con la normativa
sobre prevencion de riesgos laborales.

Ropa de trabajo. La empresa proveera a todos los trabajadores de ropa de trabajo ade-
cuada. Las cuestiones que puedan suscitarse sobre esta materia seran resueltas entre el
comité de empresa y la direccion.

El periodo de duracion de estas prendas de trabajo se fijara en funcion del tipo de activi-
dad que realice.

——0— 0 —0——

Ropa de trabajo:

1. Se entregaran cada arfio dos buzos o dos conjuntos de chaqueta y pantalon, o dos
conjuntos de camisa y pantalon, o dos batas, segun la ropa de trabajo que se utilice ha-
bitualmente. Esta entrega de un juego o prenda debera realizarse en el transcurso de
cada semestre del afio natural.

2. También sera obligatorio facilitar los equipos personales de seguridad que fuesen ne-
cesarios.

DERECHOS DE LOS TRABAJADORES131: Este tipo de declaracion de
derechos de los empleados, de contenido parecido en sus términos a la
regulacion que el Estatuto de los Trabajadores hace al respecto, puede
decirse que es una clausula residual que no se halla en muchos conve-
nios colectivos.

130Por ejemplo, Actaris, Amper, Audiotecnic, Miesa, Protecciones eléctricas y Radio Sonido.
131 En exclusividad, en tales extremos, Actaris.
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El trabajador tiene derecho:

a) A percibir puntualmente la remuneracion convenida.

b) A ser tratado con la consideracion debida a su dignidad humana.

c) A trabajar en ocupacion que no perjudique considerablemente su formacion o perfec-
cionamiento profesional, salvo la existencia de motivos de importancia u ocasionales.

d) A obtener certificados expresivos de la clase de trabajo o servicio prestado y la dura-
cion de éste.

e) A cualquiera que le haya sido reconocido por disposicion legal.

f) A avisar, en caso de urgencia a un miembro del comité de empresa.

TRANSPORTE132: Como ya se ha dicho que ocurre con la materia de
desplazamientos o traslados, ademas de ser una cuestion relativa a con-
diciones laborales, este particular del “transporte” tiene claras repercu-
siones econdmicas. Asi podemos hallar en el texto convencional indica-
ciones de la existencia de transporte de empresa para disfrute de los
empleados y/o parte del articulado haciendo referencia al pago de los
gastos de transporte en concepto de dietas o pluses. También hay algun
caso en que se prevé el uso de medios de locomocion, no sélo para lle-
gar al centro de trabajo, sino como medio de transporte en los desplaza-
mientos que tengan lugar durante la jornada de trabajo.

Transporte: Se mantendran las mismas condiciones de transporte que hasta la fecha se
vienen aplicando. Ambas partes se comprometen a estudiar la posibilidad de adaptar el
servicio de transporte a las necesidades de cada momento, teniendo en cuenta el grado
de ocupacion de los autocares y el numero de personas por rutas.

Las cantidades que se fijan para cubrir la carencia de transporte o acercamiento a las ru-
tas existentes, para el personal con derecho a transporte, son las siguientes:

Sin posibilidad de usar las rutas: 6,50 euros/dia efectivamente trabajado.

Acercamiento a rutas: 2,00 euros/dia efectivamente trabajado.

——0—0 —0——
Uso del vehiculo propio/vehiculo de la compafiia.

1. Es imperativo de la actividad de la comparnia que los desplazamientos se realicen de
manera agil, eficaz y coordinada para cada equipo de trabajo.

132 Entre otros, Amper, Atlinks, Europhone y Fuijitsu Costumer.
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En este sentido, la linea de mando organizara los desplazamientos atendiendo a los si-
guientes requerimientos:

Siempre que no excedan de cuatro trabajadores, el equipo de trabajo viajara en el mis-
mo vehiculo.

Siempre que sea posible se utilizardn vehiculos de la compafiia.

2. Los desplazamientos realizados por motivos de trabajo en automovil propio, seran
compensados con 0,20 euros por kilémetro de distancia entre centros de origen y de
destino.

——0—0—0——

Uso del vehiculo propio/vehiculo de la compariia.

1. Es imperativo de la actividad de la compariia que los desplazamientos se realicen de
manera agil, eficaz y coordinada para cada equipo de trabajo.

En este sentido, la linea de mando organizara los desplazamientos atendiendo a los si-
guientes requerimientos:

Siempre que no excedan de cuatro trabajadores, el equipo de trabajo viajara en el mis-
mo vehiculo.

Siempre que sea posible se utilizaran vehiculos de la compafiia.

2. Los desplazamientos realizados por motivos de trabajo en automovil propio, seran
compensados con 0,20 euros por kilémetro de distancia entre centros de origen y de
destino.

FORMACION?133; Es habitual que la formacién del personal o formacién
continua sea regulada convencionalmente en este sector. La propia con-
figuracidn del sector de actividad en el que se circunscriben estas em-
presas justifican el relevante papel que asume la formacién como conte-
nido de su negociacion colectiva. Muchas de las empresas se
comprometen a difundir los nuevos conocimientos técnicos del sector
para mejorar la formacion y reciclaje del personal. Se dedicara para ello
tiempo, dentro o fuera de la jornada de trabajo.

Se prevé la elaboracién de planes de formacion y, en muchos casos, que en su
configuracion intervengan los representantes legales de los trabajadores v,
también, puede constituirse una comisioén al efecto o atribuirle competencias al

133 Asi, Areva T&D, Cadiz electrénica, Digitex, Dimetronic, Navarra de componentes, Avaya, Eliop,
Nexans lberia, Radio Sonido, SEIRT y Unisys.



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
de la informacion y las comunicaciones de fabricantes de TICs 133

respecto a la comisidn paritaria del convenio. Ademas, se reconoce la forma-
cién ajena a los planes oficiales de la empresa y el trabajador vera reconocido
el derecho a obtener ayuda por parte de la empresa para realizar estudios pro-
pios —becas de estudio u otras subvenciones de caracter econdmico, o permi-
sos y licencias-y, en especial, aquellos que potencialmente reviertan un mayor
provecho futuro para la empresa. También se hace mencidn, en algunos casos,
al régimen de la formacién del Forcem y, en los textos mas actuales, Fundacion
Tripartita para la Formacion en el Empleo.

Principios generales:

La formacidn es un valor estratégico que permite la adaptacion de la empresa y los tra-
bajadores/as a las nuevas tecnologias y la competencia.

Es deber de la empresa y, en concreto, de quienes desempefien funciones de mando,
dedicar una constante atencion a la formacion y perfeccionamiento en el puesto de tra-
bajo del personal que tenga bajo su dependencia, con el fin de desarrollar y completar
los conocimientos tedricos y practicos exigidos por el trabajo. Todos los trabajadores/as
de la empresa tienen el derecho de actualizar y adecuar sus conocimientos a las innova-
ciones tecnoldgicas operadas en sus puestos de trabajo, aprovechando los medios y fa-
cilidades que la empresa ponga a su disposicion con esta finalidad.

Formacicn inicial.- La formacion inicial que puedan requerir determinados proyectos se
compensara en funcion del SMI vigente, atendiendo a la parte proporcional de los dias
de duracion efectiva de la misma, una vez superado el periodo de prueba, en concepto
de incentivo, a percibir en la ndmina correspondiente al mes siguiente a la fecha en que
se haya cumplido dicho periodo de prueba. La no superacion del periodo de prueba su-
pondra, a su vez, que no se devengue el derecho a la percepcion del presente incentivo,
en consideracion a que durante la formacion inicial no se desarrollara actividad laboral
alguna. El contrato laboral y el alta en la Seguridad Social se iniciaran, en su caso, una
vez aprobado el examen que cierra el periodo de formacion.

Programas de formacion:

Para los empleados que se incorporen a la empresa o para los que cambien de grupo o
subgrupo laboral o actividad que precisen de unos conocimientos especificos, la em-
presa impartira los cursos o la formacidn e informacion que se consideren adecuados,
cuya duracion se determinara en funcion del programa a desarrollar en los mismos. Para
la determinacion de la necesidad de los cursos se tendra en cuenta el informe de la re-
presentacion de los trabajadores.

Formacion:

El personal afectado por el presente Convenio Colectivo tendra derecho a que le sea fa-
cilitada la realizacion de estudios para la obtencion de titulos académicos y profesiona-
les, la realizacion de cursos de perfeccionamiento profesional, y el acceso a cursos de
reconversion y capacitacion profesional.

En el caso de que el trabajador curse estudios que no sean de cardcter estrictamente re-
lacionado con el trabajo de su categoria profesional tendra derecho a:

Permiso no retribuido para asistir a los exdamenes.
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Peticidn de vacaciones, en caso de necesidad justificada, para la preparacion de exame-
nes, pruebas de actitud, etc.

En caso de existir turnos en su unidad, elegir el que fuera mds adecuado para sus estu-
dios.

——0—0—0——

Formacién. Se formara una comision paritaria que controle los cursos que actualmente
se estan dando y que realice los estudios sobre posibles cursos de interés para todos
los trabajadores.

Para los trabajadores que estén desplazados en obras se estudiaran, en cada caso, la
posibilidad de que asistan a academias para realizar cursos que se estuviesen dando en
este centro de trabajo.

——0—0—0——

Formacién continua. (Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo):

En caso de que la empresa presente algtn plan de formacion ante la Fundacion Estatal
para la Formacion en el Empleo, el comité de empresa tendra la participacion prevista
en el vigente lll Acuerdo de Formacidon Continua y el Acuerdo Nacional para la formacion
Continua o aquellos que sustituyan a los mismos.

——0—0—0——

Sera competencia del comité de empresa emitir informe con cardcter previo a la ejecu-
cion por parte de la direccion de la compafiia de las decisiones adoptadas por ésta, so-
bre los planes de formacidn profesional de la compania. Siempre que la compariia se
disponga a comercializar un nuevo producto o actualizar uno ya existente, se elaborara
un plan de formacion interno. Este plan debe cubrir formacién a preventa, implantacion
y atencion postventa.

Se publicaran los calendarios de cursos de formacion interna de la compania y el perso-
nal de la misma podra solicitar su inscripcion, si estuviera relacionado con su actividad
profesional en la empresa o con su desarrollo en la misma, aunque se refiera a funciones
profesionales propias de la empresa, distintas a las que el solicitante realiza actualmen-
te. La fijacion de los calendarios de cursos se hara en un tabldn al menos de cada
Centro de Trabajo, asi como en un Rid de Mapper, con 15 dias de antelacion a la fecha
de inicio de los mismos. Con cardcter periddico se presentaran a los diferentes grupos
profesionales los productos, aplicaciones, planes de comercializacién y formacion, etc.
que contribuirdan a un mejor conocimiento e identificacion de los empleados con los fi-
nes de la compafiia.

La representacion de los Trabajadores ejercera una labor de vigilancia en el cumplimien-
to de las normas vigentes en materia de formacion interna y sera informada sobre los ca-
lendarios de cursos de formacion interna con la debida antelacion.

La compafiia informara al comité de empresa sobre el plan de formacidon con cardcter
previo, asi como de los criterios mas destacados que se han tenido en cuenta para la
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elaboracion del mismo, tales como productos, evolucion técnica y necesidades de for-
macion del personal.

Asimismo, el Departamento de Educacion publicara al menos una vez al afio organigra-
mas jerarquicos de las distintas lineas de formacion, con todos los cursos que puede
ofrecer, su interrelacion y prerrequisitos. Tal como los calendarios, dichos organigramas
seran fijados en un tabldn de anuncios de cada Centro de Trabajo, actualizandose siem-
pre que sufran alguna modificacion.

Para un mejor conocimiento y aprovechamiento de los cursos recibidos, la direccion
hara publica en los tablones de anuncios e informara al comité de empresa, con periodi-
cidad trimestral de los cursos recibidos y nombres de los empleados afectados. La di-
reccion se compromete a organizar cursos para los empleados, para divulgar y mejor
aprovechar los cursos recibidos en el extranjero.

La direccion de la compafiia subvencionara en los casos que considere oportunos, cur-
sos intensivos de inglés hasta el importe de un limite de 685,56 ? brutos al afio, por ayu-
da, de acuerdo con lo dispuesto para «Ayuda para Estudios».

Las solicitudes para los cursos se haran al Supervisor respectivo, quien las tramitara a la
direccion de su departamento, recibiendo contestacion a la solicitud en el plazo aproxi-
mado de quince dias. En cualquiera de los casos, el solicitante recibird, siempre que
cumpla los requisitos previos de formacion, uno de los cursos solicitados, en el término
de un afio desde la fecha de su solicitud, de acuerdo con las plazas disponibles en los
mismos.

Los trabajadores recibiran notificacion sobre su asignacion a un curso con 10 dias de
antelacion a la fecha de comienzo, quedando obligados a asistir a éste segun el progra-
ma del mismo y a realizar las pruebas de aptitud que se determinen y a aplicar los cono-
cimientos adquiridos a su trabajo, cuando fueran aplicables. Si la mencionada notifica-
cion no cumpliese el plazo previsto de preaviso, el trabajador podra rechazar su
inscripcion en un plazo maximo de 48 horas.

Cuando el horario de asistencia a un curso suponga un tiempo igual o superior a 2/3 de
la jornada diaria del trabajador, se procurara no asignarle otra actividad laboral que pu-
diera distraerle de la preparacion y asimilacion de las materias objeto del curso, sin per-
juicio de que lo anterior pueda significar dejacion por parte de la compania del principio
de ocupacion efectiva de la totalidad de la jornada.

El trabajador no estara obligado a realizar las pruebas de aptitud que sobre el curso se
requieran, ni a aplicar los nuevos conocimientos que ese curso podria haberle aportado,
cuando la participacion en uno de los cursos mencionados quede interrumpida por re-
querimiento o decision de la direccion de la compariia y la ausencia al mismo, por este
motivo, le prive de partes esenciales del curso, o de una asistencia al mismo igual o su-
perior al 20% del tiempo total de éste, cuando la duracion del curso sea inferior a 15 dias
o del 15% si la duracion del mismo supera los 15 dias. Los trabajadores que segun lo
anterior hayan sido privados del curso por interrupciones, pueden solicitar de nuevo su
inclusion, segun los términos que se especifican en el parrafo anterior.

Para aquellos departamentos que no tengan un programa especifico de formacion, los pro-
gramas que para los mismos puedan establecerse seran también anunciados y la participa-
cion en los mismos podra ser solicitada por cualquier empleado de la empresa que retina
los requisitos exigidos, dandose preferencia al personal de los citados departamentos.
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——0—0—0——

Formacion.

Se distinguen tres tipos de formacion:

a) Funcional, necesaria para el mejor desemperio del puesto de trabajo. Sera responsa-
bilidad de la empresa planificar y asumir su coste. Los trabajadores afectados no podran
oponerse a recibir esta formacion. El tiempo empleado se computara dentro del horario
laboral.

b) General, por iniciativa de la empresa. Esta tendré la facultad de decidir sobre los con-
tenidos (aunque se dara participacion a la comision gestora) y atendera a todos los gas-
tos que se ocasionen. La asistencia no estara sujeta a restricciones y tendra cardcter vo-
luntario. El tiempo empleado no se computara dentro del horario laboral cuando los
cursos se impartan fuera de jornada, y se computara al 50 por 100 cuando se realicen
dentro de jornada parcial o totalmente.

c) Académica, por iniciativa de los trabajadores. Se realizara fuera del horario laboral y
no sera imputable a éste. Se realizara con cargo a un fondo de formacion cuya cuantia
se fija en 13.000 euros anuales. Este fondo, que sera gestionado de forma paritaria por
la comision de gestion de formacion, que estara formada por una o dos personas del co-
mité de empresa y una o dos personas representando a la empresa, se regira por las si-
guientes reglas:

— El fondo de formacion se dotara cada afio con una cantidad destinada a cubrir, en
todo o en parte, los gastos que ocasione la modalidad de formacidn académica genera-
dos en dicho periodo de tiempo, sin que exista posibilidad de transferir parte del fondo
de un afio a otro.

— Si el gasto incurrido durante el afilo en concepto de formacidon académica es menor
que la dotacidn del fondo, dicho gasto correra integramente a cargo del mismo.

— En caso de que el gasto incurrido sea superior a la dotacion del fondo, sera la comi-
sidn de gestion de formacion la que resuelva la forma de reparto a aplicar, siendo por
cuenta de los trabajadores el exceso de gasto incurrido.

— Sera de aplicacion el reglamento regulado en el Anexo 5 del presente convenio.

El comité de empresa sera informado de los planes de formacidn y de los diferentes ti-
pos de cursos que se impartan.

——0—0—0——

La direccion de la empresa considera la formacion de los trabajadores como un elemen-
to basico que permite compatibilizar la mayor competitividad de la empresa con la for-
macion individual y profesional del trabajador.

Dentro del marco del lll Acuerdo Nacional para la Formacion Continua la empresa impul-
sara programas de formacion que faciliten el desarrollo profesional en funcion de sus
objetivos industriales. Con cardcter previo a la elaboracion de los planes anuales de for-
macion, los representantes legales de los trabajadores recibiran informacion sobre su
contenido, al objeto de aportar las propuestas que estimen oportunas.

——0—0—0——
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Formacion.

La empresa, entendiendo la importancia de la formacién continuada, se compromete a
realizar los cursos que estime oportuno para la adaptacion de los conocimientos a las
necesidades del mercado, buscando ademas la polivalencia de conocimientos en el
area técnica.

Las horas de formacion que tengan el cardcter de obligatorias y se impartan fuera del
horario laboral seran consideradas como realizadas dentro del mismo y retribuidas como
tales o en su caso compensables.

2. Empleo y contratacién

2.1 Politica de empleo

JUBILACION?134: En los convenios analizados hallamos referencias diver-
sas a esta materia. La tipologia en el tratamiento de este extremo de la
relacion laboral es muy amplia. Asi, en muchos casos, se regula la “jubi-
lacion parcial” (aplicable a los mayores de 60 afos y hasta el cumpli-
miento de los 65, segun la legislacion vigente, por decision del trabaja-
dor o de la empresa); esa misma jubilacién parcial en relacién con el
“contrato de relevo”.

También hay ciertos convenios que reconocen la edad de jubilacién para el
personal de la empresa en los 65 afnos, pero admiten la posibilidad de que el
trabajador a esa edad no tenga cubierto el periodo de cotizacién minimo exigi-
do por la legislacion para causar derecho a la pensién, podra mantener la rela-

134 Por ejemplo, Avaya, Nexans Iberia, Amper, Areva T&D, Dimetronic, Miesa, Navarra de componen-
tes, Protecciones eléctricas, Siemens, Televés y Radio Sonido.
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cioén laboral hasta la fecha en la que completen la cotizacidn minima estableci-
da para el reconocimiento de la pensién de jubilacién.

Otra variable que observamos en la regulaciéon convencional de la jubilacion es
la econdmica. Es decir, un buen numero de clausulas recogen diversas formu-
las de primas, pagos y premios relativos a la anticipacion en la edad de jubila-
cién o se configuran la llamada “jubilacién especial” (a los 64 afos).

El contrato por jubilacion parcial podra aplicarse a los trabajadores mayores de sesenta
anos y como maximo hasta el cumplimiento de los sesenta y cinco afios, conforme a lo
estipulado en la legislacion vigente, reservandose el derecho de concertarlo tanto la em-
presa como el trabajador.

——0—0—0——

La edad de jubilacion para el personal de la empresa se fija en la fecha de la que el tra-
bajador cumpla los sesenta y cinco afios de edad.

Los trabajadores que al cumplir la edad de sesenta y cinco afios no tengan cubierto el
periodo de cotizacidon minimo exigido por la legislacidn vigente para causar derecho a la
pension de jubilacion, podran mantener la relacion laboral hasta la fecha en la que com-
pleten la cotizacion minima establecida para el reconocimiento de la pension de jubila-
cion.

——0—0—0——

Jubilacion, jubilacion parcial/contrato de relevo.

Jubilacion: Se estudiara conforme a la legislacion vigente.

Jubilacion parcial/contrato relevo: A peticion del trabajador se aplicaran las condiciones
contempladas en la normativa al respecto de esta modalidad de jubilacion.

El comité sera informado oportunamente para su valoracion.

——0—0—0——

Jubilacion. — Se potenciara la jubilacion anticipada, y se estara a lo previsto en la legisla-
cion vigente; a tal fin se establecen las siguientes primas de jubilacion:

— Al cumplir 60 afios: 600 euros por afio de servicio en la empresa.

— Al cumplir 61 afios: 570 euros por afio de servicio en la empresa.

— Al cumplir 62 afios: 540 euros por afio de servicio en la empresa.

— Al cumplir 63 afios: 420 euros por afio de servicio en la empresa.

— Al cumplir 64 afios: 300 euros por afio de servicio en la empresa.

El importe de estas primas esta externalizado en cumplimiento de lo establecido en la le-
gislacion vigente.
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——0—0—0——

Jubilacion especial a los 64 afios: las partes acuerdan recomendar a la empresa y traba-
jadores afectados por el presente convenio la utilizacion del sistema especial de jubila-
cion a los 64 anos, con el cien por cien de los derechos, con simultanea contratacion
para sustituir a los trabajadores que se jubilen con cualesquiera trabajadores que se ha-
llen inscritos como desempleados en la correspondiente Oficina de Empleo, a tenor del
Real Decreto 1194/85, y asimismo recomiendan la puesta en practica de la jubilacion
parcial con contrato de relevo al amparo de lo establecido en el articulo 1.6 del RDL
15/1998, y en el articulo 12.6 del Estatuto de los Trabajadores.

——0—0—0——

Jubilacion a los 65 afios: Los trabajadores habran de jubilarse forzosamente al cumplir
los 65 afios de edad, salvo que en dicho momento no puedan acreditar los requisitos
correspondientes a tal fin, como son los periodos de carencia de cotizacion, cuyo caso,
y previo acuerdo con la empresa, la obligacion podra quedar supeditada y aplazada al
momento en que se reunan los mismos.

——0—0—0——

Jubilaciones anticipadas:

Los trabajadores con 64 afios cumplidos, afectados por este convenio y durante la vi-
gencia del mismo, podran solicitar a la direccion de la empresa la jubilacion especial an-
ticipada con el 100% de sus derechos pasivos.

La cuantia de la pension se determinara aplicando a la base reguladora el porcentaje
que corresponda, en funcion de los periodos de cotizacion acreditados por el interesado
en la fecha del hecho causante, conforme a lo establecido en las disposiciones vigentes.
Es facultad exclusiva de la direccidn de la empresa la aprobacion de la solicitud cursada
por el trabajador.

En caso de acuerdo, la direccion de la empresa se obliga a la simultanea contratacion de
trabajadores jovenes o perceptores del sequro de desempleo, en numero igual a las ju-
bilaciones anticipadas que haya aprobado, con contratos de igual naturaleza de los que
se sustituyen, excepto a tiempo parcial y por circunstancias del mercado, acumulacion
de tareas o exceso de pedidos.

——0—0—0——
Jubilacidn anticipada. De conformidad con el Real Decreto 1194/85, de 17 de julio, y
para el caso de que los trabajadores con sesenta y cuatro afios cumplidos deseen aco-
gerse a la jubilacion con el 100 por 100 de los derechos, la empresa sustituird a cada tra-

bajador jubilado en las condiciones previstas en la citada norma.

——0—0—0——
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Jubilaciones anticipadas.

Aquellos trabajadores a los que la ley les permita acogerse a la jubilacion anticipada y
decidan hacer uso de este derecho, siempre que exista acuerdo entre el trabajador y la
empresa, seran incentivados con las siguientes mensualidades de salario:

A los 60 arios: 18 mensualidades.

A los 61 afios: 16 mensualidades.

A los 62 arios: 14 mensualidades.

A los 63 afios: 12 mensualidades.

El importe de cada mensualidad se calculara con arreglo al salario fijo (salario base,
complemento personal y antigiiedad).

SUBCONTRATACION™35: Por lo general, existe un escaso tratamiento
convencional de esta materia en los convenios de empresa analizados. A
pesar de lo habitual de las formulas de descentralizacién productiva en
el funcionamiento organizativo de las empresas del sector, son pocas las
medidas que se fijan via convenio colectivo para concretar los extremos
de las contratas o subcontratas.

Algunas de las clausulas halladas van en la linea de restringir la utilizacién de
este medio de externalizacion, limitando las tareas segregables o como medi-
da de garantia del empleo del personal de plantilla de las empresas principales.
Otros convenios se limitan a remitir a la legislacion laboral aplicable al efecto e
inciden, en su caso, en la obligatoriedad de facilitar informacion sobre la sub-
contratacion a los representantes de los trabajadores.

Subcontratacion. Como norma general, la subcontratacion quedara limitada a trabajos
auxiliares, no programados con antelacion, entendiéndose por tales aquellas actividades
que no guardan relacion directa con la actividad de la linea de producto (jardineria, se-
guridad, telefonia y limpieza).

Como medidas concretas, de plantean, entre otras, las siguientes: La subcontratacion no
podra realizarse en menoscabo de la actual plantilla de [la empresa], y se llevara a cabo en
los supuestos de que, agotadas las posibilidades de contratacion de mano de obra, la ca-
rencia de profesionales especializados pueda poner en riesgo el plan de entregas de la uni-
dad. No obstante, la empresa, en casos de fuerza mayor acreditada, podra plantear la sub-
contratacion al comité. Se informara previamente de cualquier subcontratacion, tanto

135Es el caso de Areva T&D, Amper y Navarra componentes.
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interna como externa, al comité de empresa. Cuando las circunstancias lo requieran, el co-
mité podra solicitar de la direccidn informacion complementaria sobre el volumen de carga
que la empresa prevé subcontratar, emitiendo su opinion sobre la procedencia o improce-
dencia de la citada contratacion.

——0—0—0——

La empresa dara informacion al comité de empresa sobre las subcontratas y las externa-
lizaciones.

——0—0—0——

Subcontrataciones:

1. En el caso de que la direccion de la empresa considere necesario utilizar los servicios
de las Empresas de Trabajo Temporal (ETT), con el fin de atender determinadas obras
puntuales, acumulacion de tareas, sustituciones por ILT, vacaciones..., que no puedan
ser asumidas por empresas de cardcter social, habituales colaboradoras, se hara con
aquellas que hayan suscrito el Convenio Colectivo Estatal de ETT.

Previamente a la contratacion, la direccion expondra de forma razonada por medio de
una reunidn al comité de empresa de los motivos y justificacion de dicha utilizacion.

2.2. Contratacion

INICIACION DE LA RELACION LABORAL (INGRESOS)!36: La mayoria
de los convenios del sector establecen que el ingreso en la empresa o
iniciacion de la relacion se hace con caracter “de prueba”. Ademas, en
muchos caso, se establece que el ingreso de los trabajadores se realiza-
ra al amparo de las normas legales de caracter general y de los especifi-
cos para colectivos especiales de trabajadores. En otros convenios co-
lectivos, sin perjuicio de la normativa del Estatuto de los Trabajadores, se
dice que tendran derecho de preferencia al ingreso los trabajadores que,
reuniendo los requisitos de capacidad e idoneidad, hayan desarrollado
funciones en la empresa, cualquiera que haya sido su modalidad con-
tractual.

136 Por ejemplo, A novo, Areva T&D, Alcatel, Atlinks, Dimetronic, Industrias de Optica e indéptica
Sanmina, Europhone, Nexans Iberia y SEIRT.
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Ingresos del personal.

La contratacion de los trabajadores se realizara de acuerdo con lo que determine el arti-
culo 16 del Estatuto de los Trabajadores. El ingreso de los trabajadores se realizara al
amparo de las normas legales de caracter general y de los especificos para colectivos
especiales de trabajadores. La direccion comunicara al comité de empresa el o los
puestos de trabajo que piensa cubrir, las condiciones que deben reunir los aspirantes y
las caracteristicas de las pruebas de seleccion. Las nuevas contrataciones se notificaran
con caracter previo al comité de empresa.

Durante la vigencia del presente Convenio Colectivo, antes de proceder a la contrata-
cion del personal ajeno a la empresa, sera necesario exponer durante una semana, en
todos los centros de trabajo, las condiciones del puesto a cubrir para agotar las posibili-
dades de promocion del personal de la plantilla, con participacion del comité de empre-
sa. Los trabajadores de la empresa que se consideren capacitados para ocupar los
puestos solicitados enviaran al departamento de RR.HH. su solicitud escrita, indicando
en ella cuantos datos de formacion y experiencia estimen que avalan su valia para el
puesto, al objeto de que pueda ser considerada en el momento de hacer la eleccion.

——0—0—0——

1. Las incorporaciones del personal se consideraran realizadas a titulo de prueba, esta-
bleciéndose, al efecto, unos periodos de prueba variables, de acuerdo con la indole del
puesto a cubrir y el periodo de formacidn adicional necesario para el correcto desempe-
Ao de las funciones asignadas, conforme a la siguiente escala:

Profesionales de oficio y ayudantes:

Peones y especialistas: 1 mes.

Resto del personal del grupo profesional: 2 meses.

Técnicos, administrativos y soportes:

Todo el personal de estos grupos: 2 meses.

Titulados y equivalentes:

Caso general: 12 meses.

Casos con periodo especial de formacion: 18 meses.

Los periodos de prueba establecidos solo podran aplicarse en el caso en que el emplea-
do contratado no haya tenido una relacion laboral anterior con la compafiia.

Los casos con periodo especial de formacion, necesario para poder cubrir adecuada-
mente determinados puestos de trabajo, seran acordados previamente con la represen-
tacion central de los trabajadores, después de informarles de los motivos que lo justifi-
can.

2. La situacion de incapacidad temporal, maternidad, adopcion o acogimiento que afec-
te al trabajador durante el periodo de prueba no interrumpira el cémputo del mismo.

3. Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido desistimiento por cual-
quiera de las partes, el contrato adquirira fijeza, computandose a todos los efectos el
tiempo correspondiente al citado periodo.
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——0—0—0——

Todas las altas que se produzcan en la empresa, deberan notificarse por escrito al comi-
té de empresa, entregando copia del contrato.

PERIODO DE PRUEBAT37: La mayoria de los convenios establecen que
las incorporaciones del personal se consideraran realizadas a titulo de
prueba, estableciéndose, al efecto, unos periodos de prueba variables,
de acuerdo con la indole del puesto a cubrir y el periodo de formacion
adicional necesario para el correcto desempefio de las funciones asigna-
das, conforme a la escala fijada convencionalmente en cada caso.
Ciertos convenios se remiten a la regulacion sectorial (estatal, autonémi-
ca o provincial) existente sobre esta materia, al régimen convencional
precedente y/o al articulo 14 ET.

Periodo de prueba.

1. Todo ingreso en la empresa se realizara a titulo de prueba, cuya duracion sera:
Técnicos titulados: 6 meses

Personal cualificado: 3 meses

Personal no cualificado: 15 dias

2. Durante el transcurso de este periodo la empresa y el trabajador podran resolver libre-
mente su contrato sin lugar a reclamacion alguna derivada del acto de resolucion.

3. El trabajador percibira durante este periodo la remuneracion correspondiente a la ca-
tegoria o puesto de trabajo en que efectud su ingreso en la empresa.

4. Transcurrido el periodo de prueba sin denuncia por ninguna de las partes, el produc-
tor continuara en la empresa, de acuerdo con las condiciones que se estipule en el con-
trato de trabajo.

——0—0—0——

Periodo de prueba.

Conforme al articulo 20 del Convenio del Sector del Metal de Madrid:

1 Las admisiones de personal se consideraran hechas a titulo de prueba, cuyo periodo
sera variable segun la indole de los puestos a cubrir y que en ningun caso podra exceder
del tiempo fijado en la siguiente escala:

Ingenieros superiores y licenciados: seis meses.

137 Entre otros, Actaris, Areva T&D, Barayo, Cadiz Electrénica, Digitex, Dimetronic, Fujitsu Espana,
Miesa, Protecciones eléctricas, Avaya, Europhone, Nexans lberia, Radio Sonido, SEIRT y
Tecnimagen.
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Ingenieros técnicos y diplomados: dos meses.

Resto de personal: un mes.

2 Sdlo se entendera que el trabajador esta sujeto a periodo de prueba si asi consta ex-
presamente por escrito, todo ello con sujecidn a lo establecido en el articulo 14 del
Estatuto de los Trabajadores.

——0—0—0——

Periodo de prueba.—Se incorpora un régimen juridico para el periodo de prueba analogo
al previsto en el Convenio Colectivo de Fujitsu Espafa, S.A., estableciendo la duracion
maxima de los periodos de prueba en funcion del grupo profesional asignado:

a) Grupos profesionales 0, 1, 2 y 3: seis meses.

b) Resto de grupos: dos meses, a excepcion del grupo 6, que sera de un mes

——0—0—0——

Periodos de prueba.

1 Los ingresos se consideraran hechos a titulo de prueba, cuyo periodo sera variable se-
gun la indole de los puestos a cubrir y que en ningun caso podra exceder del tiempo es-
tablecido en la siguiente escala:

Técnicos no titulados: 3 meses

Resto de personal: 15 dias laborables

2 Durante el periodo de prueba, tanto la empresa como el trabajador, podran rescindir el
compromiso sin plazo de preaviso y sin lugar a reclamacion alguna.

——0—0—0——

Periodo de prueba de ingreso:

Podra concertarse, por escrito, un periodo de prueba que en ningun caso podra exceder
de seis meses para los técnicos titulados ni de tres meses para el resto de los trabajado-
res/as, excepto para los no cualificados (Grupo V), en cuyo caso la duracion maxima
sera de quince dias laborables. La direccion de la empresa y el trabajador estan obliga-
dos a realizar las experiencias que constituyen el objeto de la prueba.

Durante el periodo de prueba, el trabajador tendra los derechos y obligaciones corres-
pondientes a su categoria profesional y al puesto de trabajo que desemperie, como si
fuera de la plantilla, excepto los derivados de la resolucion de la relacion laboral, que po-
dra producirse a instancias de cualquiera de las partes durante su transcurso, sin perjui-
cio de los derechos fundamentales.

Sera nulo el pacto que establezca un periodo de prueba cuando el trabajador haya ya
desempefiado las mismas funciones con anterioridad en la empresa, bajo cualquier mo-
dalidad de contratacion.

Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el desistimiento, el contra-
to producira plenos efectos, computandose el tiempo de los servicios prestados en la
antigliedad del trabajador en la empresa.

Los empleados que, por promocidon, no demuestren durante el periodo de prueba la ac-
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titud y condiciones exigidas para el desemperio del nuevo puesto, volveran a su catego-
ria y preferentemente a su centro de procedencia.

——0—0—0——

Periodo de prueba: el ingreso de los empleados se efectuara siempre a prueba. Dicha
prueba no excedera, para los técnicos titulados de seis meses; para los demas trabaja-
dores, de tres meses, excepto para los trabajadores no cualificados que la duracion ma-
Xxima de dicho periodo de prueba sera de quince dias laborales.

La situacion de incapacidad temporal que afecte al trabajador durante el periodo de
prueba interrumpe el cdmputo del mismo, reanudandose al ser dado de alta.

——0—0—0——

Periodo de prueba. Las admisiones de personal se consideraran hechas a titulo de prue-
ba, cuyo periodo sera variable, segun la indole de los puestos a cubrir y que en ningun
caso podra exceder del tiempo fijado en la siguiente escala:

1. Grupo IV: quince dias.

2. Grupo lll: quince dias.

3. Grupo II: un mes.

4. Grupo I: dos Meses.

5. Grupo 0: tres meses.

Solo se entendera que el trabajador esta sujeto a periodo de prueba si asi consta expre-
samente por escrito, todo ello con sujecidn a lo establecido por el articulo 14 del
Estatuto de los Trabajadores.

CONTRATOS!138: En términos generales, los convenios encabezan sus
clausulas relativas a contratacién con la remision a “lo dispuesto en la legis-
lacién laboral vigente”. Después, hallamos alguiin convenio que si entra a re-
gular los extremos de la contratacion. En estos Ultimos casos se suelen tra-
tar, sobre todo, los contratos de duracion determinada como el de obra o
servicio y eventual, asi como los formativos. Asimismo, se detienen en el
establecimiento de los requisitos formales para la contratacion. También
encontramos alguna clausula relativa a los sistemas de preferencia en la
contratacion y de conversion del empleo temporal en indefinido.

Véase el trabajo de Wilfredo SANGUINETI RAYMOND.

138Asi, Actaris, Areva T&D, Audiotecnic, Bombardier European, Cadiz electronica, Digitex, Fuijitsu
Espana, Lagun SIPI, Leventon, LM Composites, Miesa, Navarra componentes, Protecciones eléc-
tricas, Siemens, Televés, Unisys, Eliop, NCR Espafia, Radio Sonido y SEIRT.
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Contratacion.

En materia de contratacion se estara a lo dispuesto en la legislacion laboral vigente.

1. Contrato eventual. El contrato de duracion determinada por circunstancias del merca-
do, acumulacion de tareas o excesos de pedidos regulado en el articulo 15.1.b) del tex-
to refundido del Estatuto de los trabajadores, modificado por la Ley 11/1994 de 19 de
mayo y desarrollado por el Real decreto 2546/1994 de 29 de diciembre, se regira por lo
que se establezca en el convenio colectivo para la industria siderometaldrgica de la pro-
vincia de Barcelona. La retribucion sera el 100% de los valores de tablas del presente
convenio.

2. La empresa se compromete a pasar a contratos indefinidos, durante la vigencia del
presente convenio, los contratos que agoten el tiempo maximo de duracion.

——0—0—0——

Contratos de duracion determinada:

Conforme al articulo 19 del Convenio del Sector del Metal de Madrid:

1 Contratos para la formacion.

a) En virtud de lo dispuesto en el articulo 11.2 del Estatuto de los Trabajadores, la retri-
bucidn de los trabajadores/as cuya contratacion sea de esta naturaleza, sera la reflejada
en las tablas del Anexo |.

b) Asimismo, los trabajadores y trabajadoras a los que hace referencia este apartado,
que sean contratados con una edad inferior a los 21 anos, se les garantizara el salario
correspondiente al de Of. de 3%a cuando cumplan la citada edad.

2 Contratos en practicas. A tenor de lo establecido en el articulo 11.1 del Estatuto de los
Trabajadores, la retribucion de los trabajadores y trabajadoras contratados bajo esta mo-
dalidad, sera la siguiente:

Primer afno: 75% del salario de su categoria.

Segundo afio: 92% del salario de su categoria.

3 Contrato eventual por circunstancias de la produccion. Segun lo dispuesto en el arti-
culo 15.1 del Estatuto de los Trabajadores, el contrato eventual por circunstancias de la
produccioén podra tener una duracion maxima de 6 meses en un periodo de 12 meses.
26.2 Politica de Empleo. Durante la vigencia de este Convenio Colectivo se considera
como un objetivo prioritario el mantenimiento del empleo y, una vez conseguido dicho
objetivo, la creacion de nuevos puestos de trabajo, comprometiéndose la empresa a
propiciar las medidas necesarias para la consecucion de dicho objetivo.

Como medidas concretas se plantean, entre otras, las siguientes:

Cuando la carga de trabajo contratada en firme exceda a la capacidad de la linea de pro-
ducto, la direccion asume el compromiso de solventarla prioritariamente con intercam-
bio de empleados entre las lineas existentes, y subsidiariamente con nuevas contrata-
ciones de personal.

Las horas extraordinarias quedan supeditadas a situaciones excepcionales. Cuanto las
circunstancias lo requieran, se contratara a los trabajadores segun las normativas vigen-
tes en cada momento que fomenten la contratacion indefinida.
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——0—0—0——

Contratos de trabajo de duracién determinada.

La contratacion de personal en régimen de duracion determinada se efectuara de acuer-
do con las prescripciones de las disposiciones legales vigentes en cada momento. A ta-
les efectos, se considerara que son trabajadores contratados por tiempo determinado
los que se contraten por tiempo cierto, expreso o tacito, o por obra y servicios determi-
nados.

——0—0—0——

La representacion sindical y empresarial, firmantes del presente Convenio Colectivo en-
tienden la necesidad de continuar contribuyendo a la estabilidad de la empresa y a la
mejora del empleo mediante la reduccion de la temporalidad y la rotacion en el mismo.
Las partes firmantes de este convenio son conscientes de que Digitex como empresa de
servicios externalizados, depende de la flexibilidad de los contratos suscritos temporal-
mente con sus clientes, asi como de los exigentes niveles de calidad, rapida adaptacion
a los requerimientos del mercado y de la mejora continuada de su actividad. En conse-
cuencia, la temporalidad del encargo del cliente constituye un condicionante a la estabi-
lidad laboral, no obstante lo cual, se acuerda realizar el esfuerzo de contratacion indefini-
da que se expresa en los parrafos siguientes.

El personal de estructura de la empresa pasara a ser indefinido cuando alcance un afo
de antigliedad en el puesto de responsabilidad.

El personal de operaciones adscrito a centros de Atencion a Clientes sera indefinido
cuando ostente 4 afios de antigliedad, hasta alcanzar el limite del 30 por 100 de la plan-
tilla de su centro de trabajo. Para este porcentaje no se contabiliza el personal de estruc-
tura.

Podra extinguirse el contrato por obra o servicio determinado en aquellos supuestos en
que por disminucion real del volumen de la obra o servicio contratado, resulte innecesa-
rio el numero de trabajadores contratados para la ejecucion, en cuyo caso se podra re-
ducir el numero de trabajadores contratados para la ejecucion de la obra o servicio, pro-
porcional a la disminucidn de su volumen.

A efectos de la determinacion de los trabajadores afectados por esta situacion se ten-
dran en cuenta los siguientes criterios:

La antigliedad en la empresa, formalizando la relacion de afectados de menor a mayor anti-
gliedad, dentro de la unidad/es de servicio afectada/s por la minoracion.

En caso de que varios afectados ostenten la misma antigliedad, se tendra en cuenta la
experiencia en el servicio que se minora, entendiéndose como tal el tiempo de presta-
cion efectiva en el mismo.

La empresa comunicara a los RRTT la extincidn o minoracion de los contratos mercanti-
les de prestacion de servicios suscritos con sus clientes, expresando la causa, con un
preaviso de 15 dias naturales a su vencimiento. En caso de que los RRTT encuentren al-
guna causa de oposicion o irregularidad, deberan manifestarlo con precision y claridad a
la empresa, por medio de escrito debidamente fundamentado, en el término de 10 dias
naturales a computar desde el que la empresa les comunicd el fin de servicio.
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La empresa se compromete a contratar indefinidamente a todos sus trabajadores/as con
minusvalia certificada igual o superior al 33 por 100, una vez que hayan cumplido el peri-
odo de prueba.

——0—0—0——

Preferencias:

El ingreso de nuevo personal se efectuara teniendo en cuenta las siguientes preferen-
cias:

1.- Las establecidas en la legislacion vigente en cada momento.

2.- La mitad de las plazas deberan ser cubiertas en la siguiente proporcion:

a) El 10% por conyuges de trabajadores en plantilla.

b) El 40% por hijos o huérfanos de trabajadores en plantilla, prefiriéndose estos ultimos
si no tienen hermanos colocados en la empresa.

3.- El resto, es decir, la otra mitad, queda a libre disposicion de la empresa.

——0—0—0——

Contratos de trabajo.

Las contrataciones temporales pasaran a ser contratos indefinidos a partir de la fecha en
que se cumplan dos afnos de permanencia continuada en la empresa. No obstante, pue-
de haber casos particulares que seran pactados en el seno de la comision paritaria.

No se incluirdn en los nuevos contratos condiciones inferiores a las del presente convenio.
Cuando las necesidades y circunstancias lo permitan, a juicio de la empresa, las contra-
taciones se realizaran preferentemente de forma directa o mediante otras soluciones
distintas de las ETT.

Cuando un trabajador de una ETT preste sus servicios en “Eliop, Sociedad Andnima”,
por un tiempo de seis meses continuados se estudiara su contratacion por la empresa,
informando al comité de empresa.

——0—0—0——

Contratos de duracion determinada .La contratacion de duracion determinada se reali-
zara en virtud de lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y en la legislacion, que
en dicha materia, se halle vigente en cada momento a excepcion de lo relativo al contra-
to eventual por circunstancias de la produccion que podra tener una duracion maxima
de doce meses en un periodo de dieciocho meses. Durante la vigencia del presente
convenio se podran transformar los contratos de duracion determinada o temporales en
contratos para el fomento de la contratacion indefinida, conforme a lo dispuesto en las
normas legales o reglamentarias de aplicacion.

——0—0—0——

Compromiso de transformacion de contratos de trabajo temporales en indefinidos. La di-
reccion de FESA, dentro de los limites de su capacidad de decision al respecto, asume el
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compromiso de fomentar la transformacion de contratos temporales de larga duracion en
indefinidos, tomando en consideracion las bajas de trabajadores con contrato indefinido
que por cualquier motivo (jubilacion, baja voluntaria, etc.) se vayan produciendo.

Para el ejercicio 2004/2005 la direccion asume el compromiso de transformar en contra-
tos indefinidos un numero no inferior a treinta y cinco contratos temporales, de entre
aquellos en lo que concurra dentro del nivel y perfil funcional exigible para cada uno de
esos puestos de trabajo vacantes un mayor periodo de prestacion de servicios a la com-
pafiia.

——0—0—0——

Contratos eventuales:

Se estara a lo establecido en el articulo 38 del Convenio de la Siderometalurgia de
Gipuzkoa vigente.

Contratos de obra o servicio:

Se entenderan por contratos de obra o servicio determinado los que tengan por objeto
la realizacidon de una obra o servicio, con autonomia y sustantividad propias dentro de la
actividad de la empresa, cuya ejecucion, aunque limitada en el tiempo, es en principio,
de duracion incierta.

——0—0—0——

Contratacion. Ambas partes, en sintonia con el acuerdo interconfederal para la estabili-
dad del empleo, firmado por las confederaciones sindicales de CC.OQO. y U.G.T, y las
patronales C.E.O.E. y C.E.P.Y.M.E., se comprometen, dentro de su ambito territorial, a
desarrollar medidas concretas de cara a lograr la citada estabilidad en el empleo.
Acordando, sin perjuicio de las normas legales y reglamentarias vigentes lo siguiente:
La contratacion del personal es facultad de la direccion de la empresa, dentro de la ex-
tension y con las limitaciones contenidas en la legislacion vigente y el presente Convenio
Colectivo, determinando en cada momento el tipo de contratacion a realizar que se for-
malizara por escrito en todos los casos.

Sin merma de la facultad que en esta materia corresponde a la direccion de la empresa,
los delegados de personal tendran los siguientes derechos:

Ser informados, con la antelacion debida en funcion de cada una de las circunstancias,
de los puestos de trabajo a cubrir por el personal de nuevo ingreso o de aquellas que se
produzcan a través de empresas de trabajo temporal.

Recibir de la empresa copia basica de los contratos.

Ser informados en los procesos de subcontrataciones de obra y servicios propios de la
empresa.

De los contratos suscritos se entregara copia al trabajador, el cual podra requerir para el
momento de su firma la presencia del representante legal de los trabajadores.
Modalidades de contratacion:

a) Contratacion fija o indefinida.

Ambas partes reconocen como un factor de estabilidad laboral el incremento de este
tipo de contratacion, asumiendo el compromiso de realizar cinco de ellas durante la vi-
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gencia del presente convenio. Finalizado cada ejercicio del presente convenio se realiza-
ra una conversion de los contratos temporales en vigor a indefinidos. Adicionalmente se
acometeran las dos restantes si el volumen de empleo total totaliza cuarenta y cinco per-
sonas en los ultimos dos afios o cuarenta si se computan los treinta y seis meses ante-
riores.

Se garantiza de esta forma el compromiso adquirido en el Il Convenio Colectivo de llegar
a la cifra de las cuarenta contrataciones indefinidas entendiendo que éstas se podran re-
alizar a futuro en los supuestos de mantenimiento de las condiciones socio- econémicas
actuales y conservando como minimo los niveles de actividad y productividad vigentes.
A tenor de las potestades que la Ley 63 de 1997, de 26 de diciembre, y el Real Decreto
12 de 2001, actualmente vigente otorga a la negociacion colectiva, las partes convienen
prorrogar durante el periodo de vigencia del presente convenio las condiciones que se
establecen para la conversion de los contratos de duracion determinada o eventuales en
indefinidos.

En todo caso se estara a la normativa vigente en materia de contratacion indefinida.

b) Para la formacidn. El contrato para la formacion tiene por objeto la realizacién de tra-
bajos que requieren un determinado nivel de cualificacion. En consecuencia no sera de
aplicacion esta modalidad de contratacion para profesionales no cualificados y en espe-
cial para los grupos VI y VII.

El contrato de formacidn se podra celebrar con trabajadores mayores de dieciséis afos
de edad y menores de veintitin afios de edad, que no tengan la titulacion requerida para
formalizar contratos en practicas en el oficio objeto de aprendizaje. No se aplicara el Ii-
mite maximo de edad cuando el contrato se concierte con trabajadores minusvalidos, y
en los casos previstos en el Real Decreto 12 de 2001.

El nimero de trabajadores que la empresa podra contratar por esta modalidad no sera
superior al fijado en la siguiente escala:

De veinticinco a cuarenta trabajadores: Cuatro.

Mas de cuarenta trabajadores: Cinco.

Para determinar el nimero de trabajadores por centro de trabajo se excluira a quienes
estén vinculados a la empresa por un contrato de formacion.

La duracion minima del contrato sera de seis meses y la maxima de dos anos, mientras
la duracidn de la formacion tedrica en ninglin caso podra ser inferior al 15 por 100 de la
jornada, pudiéndose acumular ésta.

Las retribuciones correspondientes a esta modalidad de contratacion son las que se re-
cogen en tabla salarial.

c) Contrato en practicas.

Podra concertarse con quienes estuvieran en posesion de titulo universitario o de forma-
cion profesional de grado medio o superior, o titulos oficialmente reconocidos como
equivalentes, que habiliten para el ejercicio profesional, dentro de los cuatro afios inme-
diatamente siguientes a la terminacion de los correspondientes estudios.

El puesto de trabajo debera permitir la obtencion de las practicas profesionales adecua-
das al nivel de estudios cursados.

En consecuencia sdlo podra efectuar esta modalidad de contratacion para las activida-
des referidas a los grupos profesionales I, Il, Ill, 1V, y V del presente convenio.

La duracion del contrato no podra ser inferior a seis meses ni exceder de dos afios. La
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retribucion del trabajador sera del 70 por 100 y del 90 por 100, durante el primero o el
segundo afio de vigencia del contrato respectivamente, del salario fijado en este conve-
nio para un trabajador que desempefie el mismo o equivalente puesto de trabajo.

d) Contrato de duracion determinada por circunstancias de la produccion, acumulacion
de tareas o exceso de pedidos.

Este contrato tendra por objeto atender exigencias circunstanciales del mercado, acu-
mulacion de tareas o exceso de pedidos, aun tratandose de la actividad normal de la
empresa. Su duracion maxima podra ser de doce meses en un periodo de dieciocho
meses.

En el contrato se especificara claramente las circunstancias del mercado, las tareas acu-
muladas o pedidos que excedan de la ocupacion normal que justifiquen la necesidad del
contrato.

e) Contrato de obra o servicio determinado.

Tendra por objeto la realizacion de una obra o servicio determinado, con autonomia y
sustantividad propia dentro de la actividad de la empresa y cuya ejecucion, aunque limi-
tada en el tiempo, sea en principio de duracion incierta.

f) Contrato de sustitucion por jubilacion anticipada.

La empresa estara obligada, a utilizar el contrato de sustitucion por anticipacion de la
edad de jubilacion a los 64 afios, siempre y cuando medie previa peticion del trabajador
afectado. En este supuesto se estara a lo regulado por el Real Decreto 1194 de 1985.

g) Contrato de relevo por jubilacion parcial.

La Empresa vendra obligada a realizar el contrato de relevo previsto en los Reales
Decretos 1991 de 1984, de 31 de octubre y 15 de 1998, de 27 de noviembre, para posi-
bilitar la jubilacion parcial, siempre que lo solicite el trabajador interesado.

h) Empresas de trabajo temporal.

Los contratos de puesta a disposicion celebrados con empresas de trabajo temporal
serviran exclusivamente para cubrir actividades ocasionales tales como las sustituciones
por permisos, bajas, licencias, ausencias imprevistas, vacaciones, inventarios, trabajos
auxiliares, asi como trabajos puntuales de produccion o aquellos que no hayan podido
ser cubiertos por la via habitual de seleccion de personal.

La Empresa dara a conocer a los Delegados de personal las previsiones de contratacion
de esta modalidad para que se puedan realizar las funciones de tutelas de las condicio-
nes de trabajo, formacion y salud laboral de los trabajadores de las ETT's, entendiéndo-
se por tutela el derecho a presentar a través de los representantes de los trabajadores
las reclamaciones pertinentes en relacion con las condiciones de ejecucion de la activi-
dad laboral.

Las Empresas que en calidad de usuarias ocupen a trabajadores de E.T.T., estaran obli-
gadas a que el contrato de puesta a disposicion garantice que estos perciban, al menos,
en jornada ordinaria para la actividad normal, las retribuciones establecidas en el pre-
sente Convenio.

El Convenio Colectivo Provincial para las Industrias Siderometalurgicas de Toledo y su
provincia, en concreto lo recogido en su Capitulo Il de Contratacion y Empleo servira de
marco regulador para lo no recogido explicitamente en este articulado.

——0—0—0——
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Contratacion a cambio:

Las personas afectadas por el presente convenio podran proponer a la djireccion la baja
voluntaria de la empresa a cambio de que su puesto de trabajo, sea ocupado por su
hijo/a, quedando la aceptacion o no de dicha solicitud a criterio de la direccion, la cual
debera informar al comité de empresa de su resolucion.

Articulo 45. Contratacion por vacante no-voluntaria.

En el caso de que algunas de las personas afectadas por este convenio causasen baja
de la empresa por muerte o incapacidad permanente total, su puesto se cubrira de for-
ma voluntaria por el esposo/a o hijo/a, siempre y cuando:

- Retnan suficientes condiciones de idoneidad para el desempefio del puesto y lo hagan
de forma satisfactoria.

- Exista suficiente carga de trabajo.

Contrato en practicas:

En el caso de que la direccidon considere oportuno concertar contratos en practicas, los
realizara en los términos establecidos por la legislacion vigente.

En cuanto al salario, para los diferentes afios de vigencia del contrato, se tomara como
base minima el nivel 8 de las tablas salariales del presente convenio.

——0—0—0——

Contratacion.- La empresa efectuara la contratacion del personal de acuerdo con la le-
gislacion vigente. Los trabajadores, antes de su contratacion, deberan someterse a re-
conocimiento médico, examen profesional y pruebas psicotécnicas y fisicas para las que
fuesen requeridos.

Por el mero hecho de su contratacion, quedan sujetos a las normas de este convenio y a
la legislacion laboral, de rango superior.

La copia del contrato sera entregada a los trabajadores, una vez diligenciado por el
INEM. Al mismo tiempo, se hara entrega al comité de empresa de la copia basica del
contrato de acuerdo con lo establecido en Ley 2/1991, comunicando, asimismo, al co-
mité las altas y bajas que se produzcan.

Contratos de duracion determinada.- La retribucion de los trabajadores contratados por
tiempo determinado, sera la establecida en el contrato, sin que ésta pueda ser inferior al
salario minimo interprofesional vigente en cada momento. Cumplidos tres meses de tra-
bajo efectivo, a efectos retributivos, este personal sera integrado en el sistema de califi-
cacion de la empresa.

——0—0—0——
Contrato de trabajo: El contrato de trabajo estara basado en el principio de garantia de
estabilidad de empleo, se celebrara siempre por escrito y se registrara en la Oficina de
Empleo correspondiente, entregandose al C.I. de empresa una fotocopia del mismo, sal-

Vo oposicion expresa del trabajador.

——0—0—0——
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La empresa facilitara, a requerimiento del comité de empresa, la siguiente informacion:
a) De cada trabajador nuevo que hay ingresado en plantilla en el trimestre natural ante-
rior a la fecha de informacion, el nimero de la demanda que se presento en la Oficina de
Empleo para cubrir este puesto de trabajo.

b) En los casos de contratacion directa de algun trabajador, sin mediacion de las
Oficinas de Empleo, copia de la comunicacion oficial a ésta de dicha contratacion direc-
ta y causa legal de la misma.

Asimismo, la empresa facilitara al comité de empresa, junto con la informacidn tri-
mestral, la relacion de empresas que han prestado, durante el trimestre natural an-
terior a la fecha de informacidn, servicios para Unisys Espana, S.A., con indicacidn
de trabajos realizados y, cuando fuese requerido por el Comité y fuese posible, el
nombre de las personas que prestaron los servicios y el departamento que los ha
recibido.

La representacion de los trabajadores conocera los modelos de contratos de trabajo es-
critos que se utilicen habitualmente en la empresa, asi como sus documentos anexos y
aquellos otros relativos a la terminacion de la relacion laboral. En el caso de contratos
especiales: temporales o a tiempo parcial o realizados a trabajadores de nacionalidad no
espafiola, la compafia los dara a conocer nominalmente al comité de empresa, junto
con la informacidn trimestral. En el caso de trabajadores extranjeros se daran a conocer
en el plazo de 2 semanas.

Los trabajadores contratados por tiempo determinado, tendran los derechos que les co-
rrespondan, en funcidn de la temporalidad de sus contratos.

Con caracter anual, la empresa realizara una evaluacion de la totalidad de los contratos
temporales suscritos bajo la modalidad de obra o servicio determinado, a fin de determi-
nar si procede la resolucion del contrato por finalizacidn de la obra o servicio, su conver-
sién en indefinido, o su mantenimiento por la vigencia de la obra. Este informe sera en-
tregado al comité de empresa.

El trabajador que haya sido contratado temporalmente por la empresa tendra derecho
preferente a ser contratado nuevamente sobre la contratacion temporal de otro trabaja-
dor, para ejercer las mismas funciones que el primero realizé anteriormente, en el su-
puesto de que el mismo trabajo siga requiriendo la misma cualificacion.

Solo se contratara personal extranjero en el caso de que la Empresa no disponga en el
mercado nacional de personal de nacionalidad espariola adecuado en el momento en
que lo requiriese.

De acuerdo a lo establecido en la Ley 13/1982, la empresa se compromete a contratar a
un 2% de trabajadores minusvalidos calculado sobre del computo total de empleados
de la empresa a fecha 31 de diciembre del afio inmediatamente anterior, tanto fijos
como de duracion determinada.

En relacion con los contratos de trabajo temporales suscritos bajo la modalidad de prac-
ticas, la empresa se compromete a transformar en indefinidos todos aquellos contratos
en practicas que tengan una antigliedad superior a un afio.

Asimismo la empresa se compromete a realizar un minimo de contrataciones de cardc-
ter indefinido «ab initio» por el nimero equivalente al 2% de la plantilla media de la em-
presa a fecha 31 de diciembre del afio inmediatamente anterior.

En materia de contratacion efectuada a través de Empresas de Trabajo Temporal o con-
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tratas o subcontratas, la empresa se compromete a realizar un informe que analice la si-
tuacion actual y el grado de cumplimiento a las exigencias legales. Dicho informe sera
entregado al comité de empresa.

CESES139: Sobre el tratamiento del cese voluntario o dimision del trabaja-
dor, gran nimero de los convenios coinciden en fijar un plazo de preaviso
obligatorio ex art. 49 ET. Ademas, se deja constancia en muchos de los
convenios que el hecho de no cumplir con la obligacién de preavisar puede
dar derecho a la empresa a descontar de la liquidacion de percibir el impor-
te del salario correspondiente a los dias de preaviso incumplidos.

En cuanto a la extincién de los contratos o la no renovacion de los contratos de
modalidad temporal, también se prevé la posibilidad de imponer a la empresa
la obligacion de un preaviso, cuyo incumplimiento dara lugar a una sancion co-
rrespondiente a la percepcion econdémica de un dia trabajado por cada dia de
falta de preaviso.

Ceses

1. Los trabajadores que deseen cesar voluntariamente en el servicio de la empresa vie-
nen obligados a ponerlo en conocimiento de la misma, cumpliendo los siguientes plazos
de preaviso:

a) Personal técnico titulado: 2 meses

b) Técnico no titulado y administrativo: 1 mes

¢) Cualificado y no cualificado: 15 dias

2. La eventual remision por parte de la empresa al derecho a exigir la prestacion de ser-
vicios durante todo o parte del periodo de preaviso en algtin caso concreto, no podra
ser interpretada como modificacion de las anteriores normas ni alegadas como prece-
dentes.

3. El incumplimiento de la obligacion de preavisar con la referida antelacion da derecho
a la empresa a descontar de la liquidacion del trabajador una cuantia equivalente al im-
porte de su salario diario por cada dia de retraso en el aviso.

Habiendo avisado con la referida antelacion, la empresa vendra obligada a liquidar al fi-
nalizar dicho plazo los conceptos fijos que puedan ser calculados en tal momento. El

139Por ejemplo, Actaris, Areva T&D, Industrias de dptica e indoptica, Leventon, Miesa, Protecciones
eléctricas, Tecnimagen, Televés, Avaya, NCR Espana, Nexans Iberia y SEIRT.
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resto de ello lo sera en el momento habitual del pago. El incumplimiento de esta obliga-
cion imputable a la Direccidn llevara aparejado el derecho del trabajador a ser indemni-
zado con el importe de un salario diario por cada dia de retraso de la liquidacion con el
limite de la duracion del propio plazo de preaviso. No se dara tal obligacion y, por con-
siguiente, no nace este derecho si el trabajador incumplié de avisar con la antelacion
debida.

——0—0—0——
Ceses.
Conforme al articulo 24 del Convenio del Sector del Metal de Madrid:
12.1 El trabajador o trabajadora que cese voluntariamente, debera preavisar a la
Empresa, por escrito, con al menos un mes en el caso de Ingenieros Superiores,
Licenciados, Ingenieros Técnicos, Diplomados y Jefes, y quince dias naturales en el res-
to del personal.
12.2 El incumplimiento de la obligacion de preaviso dara derecho a la Empresa a des-
contar de la liquidacion el importe del salario correspondiente a los dias de retraso en el
preaviso.

——0—0—0——

Extincion del contrato

La empresa, con ocasion de la extincion o la no renovacion de los contratos de modali-
dad temporal superior al afio, acompafara con una antelacion minima de 15 dias al tra-
bajador o trabajadores afectados una propuesta de documento de liquidacion con las
cantidades adeudadas, comunicando asimismo a los representantes legales de los tra-
bajadores dicha decision. La empresa, a su eleccion, podra sustituir dicho preaviso por
el pago de una sancion correspondiente a las percepciones de 1 dia trabajado por cada
dia de falta del mismo. Los contratos temporales de menos de 1 afio, en cuanto a prea-
Vviso y propuesta de liquidacion, se adecuaran a la normativa vigente. En todos los casos,
el trabajador podra solicitar la presencia de un representante legal de los trabajadores o
la del delegado sindical del sindicato al cual pertenezca en el momento de proceder a la
firma del finiquito.

——0—0—0——

Extincion de los contratos

1. La extincion de los contratos de trabajo de los trabajadores de la empresa se podra
producir por cualquiera de las causas previstas en el articulo 49 del Estatuto de los tra-
bajadores, cumpliéndose previamente las formalidades concurrentes en cada caso.

2. La dimisidn voluntaria del trabajador habra de ser preavisada a la empresa por escrito
y con una antelacion de, al menos, 15 dias. El incumplimiento de este plazo comportara
que la empresa tenga derecho a resarcirse por tal perjuicio con una cantidad equivalen-
te a las retribuciones que el trabajador hubiera percibido durante el preaviso incumplido.
En estos casos de dimision voluntaria, y siempre y cuando hubiera mediado el preaviso
completo de 15 dias mencionado en el parrafo anterior, la empresa dispondra de un pla-
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zo maximo de 2 dias laborables, contados desde el dia siguiente a la finalizacion de
aquellos 15 dias, para abonar al trabajador el correspondiente finiquito. Si la empresa no
cumpliese el citado plazo, vendra obligada a abonar al trabajador un importe equivalente
a 1 dia de salario del trabajador (sin incluir pagas extraordinarias, retribuciones variables
ni retribuciones de devengo superior al mes) por cada dia que la empresa se retrase mas
alla de los 2 dias.

——0—0—0——

Dimisidn del trabajador.

El trabajador que desee extinguir unilateralmente su contrato de trabajo vendra obligado
a respetar un plazo de preaviso, en la forma siguiente, salvo acuerdo entre el empleado y
la empresa.

a) Grupo A: 15 dias naturales.

b) Resto de grupos profesionales: un mes.

El incumplimiento de la obligacion de preavisar dara derecho a la empresa a descon-
tar de la liquidacion el importe del salario correspondiente a los dias de preaviso in-
cumplidos.

——0—0—0——

Preavisos y ceses.

Los trabajadores que deseen cesar voluntariamente en el servicio de la empresa vendran
obligados a ponerlo en conocimiento de la misma, cumpliendo los siguientes plazos de
preaviso:

— Personal obrero: 15 dias.

— Personal subalterno: 15 dias.

— Administrativos: 1 mes.

— Jefes o titulados administrativos, técnicos no titulados, o titulados superiores o me-
dios: 2 meses.

El incumplimiento por parte del trabajador de la obligacion de preavisar con la referida
antelacion, dara derecho a la empresa a descontar de la liquidacion del mismo el impor-
te del salario de un dia por cada dia de retraso en el aviso.

Habiendo recibido el aviso con dicha antelacion, la empresa vendra obligada a liquidar al
finalizar el plazo, los conceptos fijos que puedan ser calculados en tal momento. El resto
de ellos, lo sera en el momento habitual de pago.

El incumplimiento de esta obligacion, imputable a la empresa, llevara aparejado el dere-
cho del trabajador a ser indemnizado con el importe del salario de un dia por cada dia de
retraso en la liquidacion, con el importe del nimero de dias de preaviso. No existira tal
obligacidn, y por consiguiente no nace este derecho, si el trabajador no preavisd con la
antelacion debida.

De producirse discrepancia en el calculo de la liquidacion, si el empresario pusiera a dis-
posicion del trabajador, el dia de cese, la que estime ajustada a derecho, no procedera la
penalizacion citada, sin perjuicio de que el trabajador ejercite, por la diferencia que él es-
time, reclamacion ante la jurisdiccion social...
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——0—0—0——

Cese por invalidez o muerte.

Aquellos trabajadores que al término o antes de los 18 meses de baja por IT pasen a la
situacion de invalidez permanente parcial, total o absoluta, causando baja definitiva en la
empresa, percibiran un subsidio equivalente a una mensualidad de salario base mas an-
tigliedad por cada quinquenio de permanencia en la empresa, hasta un maximo de 6
mensualidades.

Asimismo, este subsidio, sin perjuicio de lo establecido en el parrafo anterior, se aplicara
a los trabajadores fallecidos en activo, o en situacion de baja por IT, cuando la duracion
de ésta no supere los 18 meses precitados en el parrafo anterior.

——0—0—0——

Baja voluntaria: En el supuesto de cese voluntario del empleado, éste viene obligado a
comunicarlo a la empresa con una antelacion minima de quince dias a la fecha en que
haya de dejar de prestar sus servicios, haciéndolo por escrito dirigido a su jefe inmedia-
to con copia al departamento de Recursos Humanos.

El incumplimiento de la obligacion de preavisar con la referida antelacion dara derecho a
la empresa a descontar de la liquidacion del trabajador, una cuantia equivalente al im-
porte de su salario diario por cada dia de retraso en el aviso.

——0—0—0——

Extincion del contrato. Son causas de extincidon del contrato de trabajo las enumeradas
en el articulo 49 del Estatuto de los Trabajadores.

Seran causas de despido disciplinario las determinadas en el articulo 54 del citado texto.
Cuando un trabajador incurra en una o en varias causas de las comprendidas en las dis-
posiciones citadas anteriormente, la direccion de la empresa le notificara su despido
mediante escrito en que se le indiquen los hechos por los que se le sanciona y la causa
o causas de despido en que ha incurrido, asi como el dia en que surtira efecto aquél.

El trabajador firmara un duplicado de esta notificacion y si se negara, se extendera una
diligencia de entrega, firmando dos testigos en defecto de aquél.

El comité de empresa sera informado de la falta cometida previamente a la extincion la-
boral impuesta, al objeto de que manifiesten lo que crean conveniente, sin que el pare-
cer de éstos vincule a la empresa.

Extincidn del contrato por voluntad del trabajador.—El trabajador que cese voluntaria-
mente, debera preavisar a la empresa por escrito, segun el siguiente escalado:

1. Grupos II, lll y IV: quince dias.

2. Grupo I: un mes.

3. Grupo 0: dos meses.

El incumplimiento de la obligacion de preaviso facultara a la empresa a descontar de los
salarios adeudados o de la liquidacion que proceda por la resolucion contractual el im-
porte del salario correspondiente a los dias de preaviso omitidos.
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——0—0—0——

Ceses.

El trabajador que desee cesar voluntariamente en el servicio de la empresa habra de no-
tificarlo por escrito a su jefe inmediato con una antelacion de 15 dias si se trata de per-
sonal operario, subalterno o administrativo, o 30 dias si se trata de jefe administrativo o
técnico.

En caso de incumplimiento de los plazos de preaviso o de pago de la liquidacion se es-
tara a lo dispuesto en la legislacion vigente.

Una copia del documento en el que el trabajador declare terminada la relacion laboral
con la empresa debera ser entregada al secretario del C.I. de empresa en el plazo maxi-
mo de cinco dias a partir de la fecha de la firma del mismo.

Cualquier trabajador, al dar por finalizada su relacion laboral con la empresa, podra exigir
un certificado de trabajo.

3. Régimen Econémico

3.1 Retribuciones

Véase el trabajo de José Antonio SOLER ARREBOLA.

SALARIOS140; Se reitera en un buen nimero de convenios, tal como se
define en el Estatuto de los Trabajadores (art. 26.3), que el salario base
es parte de la retribucién del trabajador fijado por unidad de tiempo. El
salario base forma parte de las retribuciones garantizadas en la totalidad
de los convenios, junto a plus convenio, antigiiedad, complemento de
puesto o complemento personal.

Las categorias profesionales y puestos de trabajo se agrupan de acuerdo con
el nivel de salario asignado. Los conceptos y cuantias del salario se incorporan

140Es el caso de Eliop, A novo, Europhone, Alcatel, Atlinks, Miesa, Protecciones eléctricas, Sanmina,
NCR Espafa, Nexans Iberia, Radio Sonido, SEIRT y Unysis
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al propio texto del convenio colectivo en la clausula correspondiente o se ane-
xiona a aquél como “tabla salarial”. A aquellos trabajadores que se incluyan en
un nivel superior al maximo fijado en tabla, se les garantizara como minimo
aquél. En esa misma linea, en ciertos convenios se declara que el salario base
tiene caracter uniforme para todo el personal de la misma categoria, en cual-
quier centro de trabajo.

Sobre el incremento salarial anual, algunos convenios establecen una cuantia
porcentual o se remiten al IPC. Hay algun convenio colectivo que, ademas, ga-
rantiza como minimo salarial el establecido en el convenio sectorial de referen-
cia a nivel provincial o autondmico. A veces, el convenio atribuye a su
Comisién Mixta la labor de aprobacion de las nuevas tablas salariales, revisa-
das anualmente.

Salarios.

1. Los trabajadores afectados por el presente convenio que a 1 de enero de 2004, una
vez aplicado el incremento pactado para dicho afio en los términos previstos en el apar-
tado 2 de este articulo, tengan una retribucion salarial bruta en su conjunto y computo
anual inferior al salario correspondiente en su categoria del convenio provincial del metal
de Bizkaia vigente, veran incrementados sus salarios hasta alcanzar esa cantidad para
cada uno de los afios de vigencia del presente convenio en la fecha indicada.

Para ello se crea un complemento salarial denominado «Complemento de Salario
Minimo Garantizado», cuyo importe resulta de la diferencia entre los conceptos que,
como norma general, determinan la retribucion minima por categorias en computo anual
(Salario Profesional, Complemento de Puesto y Complemento Personal) a 1 de enero de
2004 y el salario correspondiente en su categoria al del Convenio Provincial del Metal de
Bizkaia vigente.

2. El incremento salarial para cada uno de los arfios de vigencia del presente convenio
sera del IPC + 0,50 y una retribucion salarial bruta que nunca sera inferior al Convenio
Provincial del Metal de Bizkaia para cada uno de los afios de vigencia del presente con-
venio. Dicho incremento se aplicara sobre el total del bruto anual vigente al 31 de di-
ciembre de 2003. Los importes correspondientes al afio 2004 figuran en el anexo Tablas
Salariales 2004. La Comision Mixta del convenio se reunira en enero de 2006 para apro-
bar las tablas salariales de dicho afio.

3. Se respetaran los derechos adquiridos que a este articulo competan.

4. Revision salarial.

Para cada afio de vigencia se establece una revision salarial anual al alza, si procede,
que consistira en la diferencia entre el incremento del IPC aplicado y el IPC (CAV)
Real resultante al 31 de diciembre de cada afio, pagandose los atrasos con efectos
retroactivos desde el 1 de enero de cada uno de los afos, cuando asi corresponda
segun lo establecido para cada uno de los conceptos salariales y econdmicos del
presente convenio.



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
160 de la informacion y las comunicaciones de fabricantes de TICs

——0—0 —0——
Articulo 4.- Salarios

1. Los salarios durante la vigencia del convenio seran los recogidos en las tablas sa-
lariales anexas suponiendo un incremento salarial del IPC, con garantia del 4% para
el afio 2004 y 2005.
Una vez publicado el IPC oficial para el afio 2004 y 2005, y de ser superior al 4%, se pro-
ducira una revision al alza por la diferencia con el IPC real, con efecto retroactivo al 01-
071-04 y 01-01-05 respectivamente.

2. El calculo del salario bruto anual para la vigencia del presente convenio, se obtie-
ne segun la férmula siguiente:

A) Empleados:

Salario base x 480 dias (360 + 120).

Plus convenio + plus voluntario + carencia de incentivo x
X 400 (300+100)

Garantia minima + 480 dias (360 + 120).

B) Operarios:

Salario base x 485 dias (365 + 120).

Plus voluntario x dias laborales + 120.

Plus convenio x dias laborables.

Garantia minima x 485 dias (365 + 120).

Tablas anexas.

——0—0—0——
Salario
El salario del afio 2005 tendra un incremento sobre los niveles salariales existentes al 31
de diciembre de 2004 del 2 por 100.
El salario del afio 2006 tendra un incremento sobre los niveles salariales existentes a 31
de diciembre de 2005, del IPC previsto por el Gobierno para 2006 + 0,5 por 100.
En caso de que el IPC del afio considerado (2005 6 2006) fuese superior al incremento
salarial establecido para ese ario, la empresa abonara a cada trabajador la cantidad re-
sultante de aplicar la diferencia entre el IPC del afio y el incremento salarial, sobre los ni-
veles salariales de 31 de diciembre anterior. Esta cantidad se aplicara como incremento
salarial, con caracter retroactivo, desde el 1 de enero del afio considerado.
La tabla salarial vigente en 2005 sera la que figura en el Anexo 3.
La tabla salarial tiene 19 niveles; cada categoria tiene 3 niveles.
Al cumplir el trabajador los tres o seis (seguin categoria) primeros meses de permanencia
en la empresa, pasara automaticamente al primer nivel. Al cumplir un afio de permanen-
cia en el primer nivel, pasara automdticamente al segundo, y del mismo modo, al cumplir
un ano de permanencia en el segundo nivel, pasara automaticamente al tercer nivel.
La empresa enviara al banco las drdenes de transferencia de las pagas salariales el dia
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24 de cada mes, si se trata de una paga ordinaria, y el dia 15 del mes si la paga es ex-
traordinaria. Si el dia establecido no fuese laborable, la orden sera emitida el dia labora-
ble inmediatamente anterior al establecido.

Salario Plus
Grupo Salarial| _ Base | Comvenio | g (Rl | g o8
Obreros
A 644,24 300,50 944,74 13.226,36
B 649,16 301,96 951,12 13.315,68
C 662,00 305,76 967,76 13.548,64
D 676,35 310,02 986,37 13.809,18
E 705,79 318,75 1.024,54 14.343,56
F-1 659,05 304,82 963,87 13.494,18
F-2 677,17 310,23 987,40 13.823,60
F-3 691,91 314,64 1.006,55 14.091,70
F-4 722,24 323,64 1.045,88 14.642,32
F-5 760,55 335,01 1.095,56 15.337,84
F-6 814,57 351,04 1165,61 16.318,54
Empleados
1 677,17 310,23 987,40 13.823,60
2 691,91 314,64 1.006,55 14.091,70
3 722,24 323,64 1.045,88 14.642,32
4 760,55 335,01 1.095,56 15.337,84
5 814,57 351,04 1.165,61 16.318,54
6 883,00 371,32 1.254,32 17.560,48
7 959,24 394,00 1.353,24 18.945,36
8 1044,22 419,17 1.463,39 20.487,46
9 1140,74 447,95 1.588,69 22.241,66
10 1226,39 485,92 1.712,31 23.972,34
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Estructura salarial

1. Los sueldos minimos garantizados, a devengar con caracter bruto anual por jornada
ordinaria de trabajo, para cada uno de los grupos salariales establecidos en el presente
convenio, son los definidos en los siguientes articulos.

2. Las condiciones indicadas que pudieran disfrutarse como condicidon mds beneficiosa
en relacion con las categorias profesionales y los grupos salariales fijados en el presente
convenio colectivo, se respetaran estrictamente «ad personams.

Tabla de salarios base segun categorias oficiales reglamentarias

Euros/mes

AlMAaCENEIO . . . . e 886,53
Choferdeturismo . ... e 935,20
Ordenanza . .......c.ii it 875,68
Telefonista . . ... ..o e 875,69
Jefede 1.2 Administrativo ........... ... ... . ... .. ... . . . ... 1.177,73
Jefede 2.2 Administrativo ........... ... ... . . . . . . . ... 1.091,68
Oficial de 1.2 Administrativo ............ ... ... ... 1.001,43
Oficial de 2.2 Administrativo ... ........ ... .. 932,67
Auxiliar administrativo . . ... .. . 891,26
Vigjante . ... 1.001,43
Analista ... e 1.177,73
Programador . ......... e 1.091,68
OPerador . ..o e 1.001,43
Codificador ... oo e 932,67
Perforista . ...... .. . e 891,26
Delineante . ...... ... e 1.105,06
Jefe de organizaciénde 12 . ... ... ... ... ... 1.120,46
Jefe de organizacidn de 2® . ... ... ... 1.091,68
Técnico de organizacidbnde 12 . ........ ... . ... ... ... 1.001,43
Técnico de organizacidbn de 22 . ... ... .. i 932,67
Auxiliar de organizacion .. ........ ... 894,60
Jefedetaller. ......... . e 1.218,22
Maestrodetaller ........ ... .. . i 1.055,25
Maestrodetallerde 22 . .. ... ... ... i 1.043,32
Ingeniero, licenciado ......... .. ... . 1.478,84
Perito, ingeniero técnico . .......... .. . 1.396,21
AT ST e 179,64
Maestro industrial .......... ... ... .. . . ... 1.072,64
Graduado social ......... . 1.164,84
Oficial 1.2 . . e 907,37
Oficial 2.2 . . 879,14
Oficial 8.2 . . . e 853,03
Especialista . . ..... ..o e 846,35
Mozo especialistadealmacén ............... ... ... .. .. ... 846,35

——0—0—0——
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Salario base.

El salario base como parte de la retribucion del trabajador fijado por unidad de tiempo,
tal como se define en el articulo 26.3 del Estatuto de los Trabajadores, es el que figura
en el cuadro unido a este convenio como anexo |.

El salario base tiene cardcter uniforme para todo el personal de la misma categoria, en
cualquier centro de trabajo.

——0—0—0——
Salario base.
Es la parte de la retribucion del trabajo fijado por unidad de tiempo y su cuantia es la que
figura en el anexo de este convenio.

PLUSES41: Lo habitual es fijar el importe del plus en un porcentaje del
salario base (14 mensualidades), aunque hay algun convenio colectivo
que recoge para ciertos pluses la cuantia en euros/hora. En muchos
convenios hallamos la regulacién convencional del plus convenio, de tra-
bajo toxico, penoso y peligroso, de transporte, de turnicidad o de dispo-
nibilidad, entre otros muchos. Los hay que, incluso, incluyen una clausu-
la genérica en los que se remite a la fijacion de futuros pluses a la
empresa y la representacion de los trabajadores conjuntamente.

1. Los pluses reglamentarios de trabajo toxico, penoso y peligroso seran del veinte por
ciento sobre el salario base (Salario base x 14) x 20%

2. El plus reglamentario de trabajo nocturno sera del 35 por ciento del salario base.
(Salario base x 14) x 35%

3. El personal que trabaje alternativamente en turno de mafiana y tarde, o de manana,
tarde y noche, percibira el plus de turnicidad por dia trabajado equivalente a 0,47 eu-
ros/hora del afio 2004, cantidad que se revalorizara anualmente en el porcentaje de su-
bida real que experimente el convenio en el afio 2004, y en los afios de vigencia del pre-
sente convenio.

4. El trabajo en dia no laborable, siempre que sea por aplicacion de lo previsto en la
clausula 62 3, se compensara con un plus equivalente al cincuenta por ciento del salario
base durante los arfios 2005, 2006, 2007, 2008 y 2009, respectivamente, por dia trabaja-
do en estas circunstancias.

(Salario base x 12) x 50%

141 Por ejemplo, A novo, Alcatel, Atlinks, Eliop, Fujitsu costumer, Protecciones eléctricas, Sanmina,
NCR Espana, Nexans Iberia, Radio Sonido y SEIRT.
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5. El desplazamiento de vacaciones en los términos previstos en la clausula 72 2, no ten-
dra compensacion alguna.

6. Plus de rendimiento: Se acuerda integrar dicho plus en el complemento personal “A”
para todo el personal con contrato A Novo que lo este percibiendo a 31 de diciembre de
2004. En caso de que el trabajador no tuviera este complemento, se le habilitara al res-
pecto en las mismas condiciones.

7. Plus de distancia: Se establece en esta comparnia por estar situada a mas de cinco
Km. de la cabecera de las lineas urbanas de autobuses radicados en el centro urbano de
la ciudad, por un importe de 1,71 E / dia del afio 2004, cantidad que se revalorizara
anualmente en el porcentaje de subida real que experimente el convenio en el afio 2004,
y en los arios de vigencia del presente convenio.

——0—0—0——

Plus de transporte.

Se percibira en ndmina un plus de transporte equivalente a la diferencia de precio exis-
tente entre el importe mensual del abono de la zona A y el de la zona B1 correspondien-
te a la zona del municipio de Alcobendas.

——0—0—0——

1. Plus reglamentario de trabajo tdxico, penoso o peligroso. —Sera del veinte por ciento
sobre la retribucion garantizada en la tabla salarial que sea de aplicacion mas los
Complementos Personales, y se abonara por dia trabajado. La compafiia pondra todos
los medios a su alcance para evitar la existencia de trabajos que se desarrollen bajo con-
diciones de tal naturaleza.

2. Plus de trabajo nocturno. —Sera del cincuenta por ciento del salario base y se percibi-
ra por dia trabajado. A estos efectos se establece como periodo de trabajo nocturno el
comprendido entre las veintidds horas y las seis horas. Para su devengo se computaran
aquellas interrupciones reglamentarias que formen parte de la jornada laboral. Este plus
no sera de aplicacion al personal contratado para este propdsito. Este plus tampoco
sera de aplicacion cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

Que la realizacion de trabajo en turno de tarde o noche, aunque pueda producirse du-
rante todo el afio, en funcion de las necesidades del cliente, se realice, bien sea de for-
ma esporadica, bien de forma que no pueda ser planificada.

Que la realizacion de la actividad laboral en periodos de tarde o noche se compense me-
diante la percepcidon de complementos funcionales especificos para cada actividad
efectuada, en cuya percepcion estaran incluidos todos los conceptos econdmicos co-
rrespondientes a las condiciones de desarrollo de ese trabajo.

Cuando la jornada esté parcialmente comprendida en el periodo nocturno, se aplicaran
los siguientes criterios:

A. Si se trabajan tres o mas horas de la jornada, el plus se abona por toda la jornada la-
boral.

B. Si se trabaja un tiempo comprendido entre mas de una hora y menos de tres horas de
la jornada, se abona solo por el tiempo realmente trabajado.
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C. Si se trabaja un tiempo igual o inferior a una hora de la jornada, no se abonara este
Plus.

3. Plus de turnicidad.—El personal que trabaje en régimen de turnos (mafiana/tarde, ma-
Aana/noche, tarde/noche o manana/tarde/noche) percibira un plus por dia trabajado de
acuerdo con la escala que se indica a continuacion:

Rotacion plus

Mafiana/Tarde/Noche 15 % del salario base/dia

Mafiana/Tarde

Mafiana/Noche 12 % del salario base/dia

Tarde/Noche

Otras Rotaciones 10 % del salario base/dia

La determinacion de la modalidad del plus de turnicidad a abonar, se efectuara de
acuerdo con el tipo de turnicidad realizado en cada una de las semanas integradas den-
tro del periodo de liquidacion de cada ndmina.

Analizado el numero de horas de cada tipo de turno (manana, tarde o noche) realizado
en una semana natural, se considerara que dicha semana corresponde al tipo de turno
de mafana, tarde o noche del que se hayan hecho mas horas dentro de la misma.

No se abonara el plus de turnicidad cuando todas las semanas del periodo de liquida-
cion sean realizadas en turno de manana. Para percibir el plus de turnicidad en la moda-
lidad de rotacion mafana/tarde o mafiana/noche, se deberan realizar, al menos, dos se-
manas de tarde o noche dentro del periodo de liquidacion de la ndmina, y no ser todas
las semanas comprendidas en dicho periodo del mismo tipo de turno, es decir, de tarde
o de noche.

Este plus no sera de aplicacion cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:
Que la realizacion de trabajo en turno de tarde o noche, aunque pueda producirse du-
rante todo el afo, en funcion de las necesidades del cliente, se realice, bien sea de for-
ma esporadica, bien de forma que no pueda ser planificada.

Que la realizacion de la actividad laboral en periodos de tarde o noche se compense me-
diante la percepcidn de complementos funcionales especificos para cada actividad
efectuada, en cuya percepcion estaran incluidos todos los conceptos econdmicos co-
rrespondientes a las condiciones de desarrollo de ese trabajo.

4. Plus de trabajo a turnos en jornadas no laborables. —A la realizacion del trabajo a tur-
nos en jornadas no laborables segtin calendario laboral, regulado en la clausula 62 apar-
tado 3.3, le sera de aplicacion un plus del cincuenta y cinco por ciento del salario esta-
blecido en la tabla salarial de la clausula 13.? o 15.2 que sea de aplicacion por dia
trabajado en estas circunstancias.

Este plus no sera de aplicacion al personal contratado para este propdsito. Tampoco
sera de aplicacion cuando se compense mediante la percepcion de complementos fun-
cionales especificos, en cuya percepcion estaran incluidos todos los conceptos econd-
micos correspondientes a las condiciones de desarrollo de ese trabajo.

5. Plus por desplazamiento de jornadas. —Al trabajo en dias no laborables, siempre que
sea por aplicacion de acuerdos entre la direccion de la compafia y la representacion de
los trabajadores, relativos a la sustitucion de jornadas de trabajo completas dejadas de
realizar, segun lo previsto en el parrafo 2.° y siguientes de la clausula 5.2 y en el parrafo
3.° del apartado 2 de la clausula 8.2, le sera de aplicacion un plus del cincuenta por cien-
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to del salario establecido en la tabla salarial de la clausula 13.2 0 15.% que sea de aplica-
cion. El plus se abonara por dia trabajado en estas circunstancias, siempre que se traba-
jen como minimo cuatro horas de la jornada laboral.

6. Plus de disponibilidad para intervencion inmediata. —El plus de disponibilidad para in-
tervencion inmediata, regulada en el apartado 4. de la clausula 6.2 se aplicara por hora
de disponibilidad segtn la tabla siguiente:

Disponibilidad plus.

Disponibilidad en dias laborables. 35% del salario base/hora.

Disponibilidad en dias no laborables segun calendario laboral. 50% del salario
base/hora.

Si el computo anual de horas de disponibilidad alcanzara las 1.200 horas en un afio, las
horas de disponibilidad que se realicen durante el resto del afio se compensaran apli-
cando un 5% adicional al porcentaje establecido en la tabla precedente (40% en dias la-
borables y 55% en dias no laborales segun calendario laboral).

Este plus sera de aplicacion exclusiva al personal técnico de operacion y mantenimiento
asignado a los enclavamientos de las lineas de alta velocidad.

7. Los pluses mencionados en los apartados 1 a 6 de esta cldausula seran de aplicacion al
personal perteneciente al colectivo sujeto al Sistema de Trabajo por Objetivos con
Grado Salarial 12 o inferior. No afectaran al personal con Grado Salarial 13 o superior, a
quienes la compania aplicara su normativa interna sobre politica salarial para este colec-
tivo.

8. Aquellos trabajadores que tengan su contrato de trabajo con residencia en las Islas
Baleares o Canarias percibiran un plus de insularidad durante su permanencia en las
mismas.

Su importe sera el equivalente al veinte por ciento del salario base y se devengara en los
doce meses naturales del afio.

9. A efectos del calculo de los importes correspondientes a los pluses anteriormente in-
dicados, el valor en euros/hora sera el equivalente a dividir la base de célculo de cada
plus que corresponda al trabajador en euros/mes, por la cantidad resultante de multipli-
car 8 horas de jornada diaria por treinta dias.

——0—0—0——

Los pluses que eventualmente pudieran existir por determinados tipos de trabajos los fi-
jara la compania conjuntamente con la representacion de los trabajadores.
——0—0—0——

1. Los pluses reglamentarios de trabajo toxico, penoso, y peligroso seran del veinte por
ciento sobre el salario base mas el complemento personal y se abonaran por dia trabajado
2. El plus de trabajo nocturno sera del cincuenta por ciento del salario base, y se percibi-
ra por dia trabajado.

A estos efectos se establece como periodo de trabajo nocturno el comprendido entre
las veintidds horas y las seis horas.

Para su devengo se computaran aquellas interrupciones reglamentarias que formen par-
te de la jornada laboral.
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Este plus no sera de aplicacion al personal contratado para este propdsito.

3. El personal que trabaje en régimen de turnos (mafana/tarde, mafiana/noche,
tarde/noche o manana/tarde/noche) percibira un plus por dia trabajado equivalente al
quince por ciento de su salario base.

4. A la realizacion del trabajo en dia no laborable en la modalidad del denominado cuar-
to turno, le sera de aplicacion la cantidad de 96,89 euros en 2005, por dia trabajado en
estas circunstancias, siempre que se trabajen como minimo cuatro horas de la jornada
laboral.

A efectos del cédlculo de los importes correspondientes a los pluses anteriormente indli-
cados, el valor en euros/hora sera el equivalente a dividir el salario base del trabajador en
euros/mes, por la cantidad resultante de multiplicar las horas de jornada normal diaria fi-
jada en el presente convenio por treinta dias.

5. Estos pluses también seran de aplicacion al personal perteneciente al colectivo sujeto
al Sistema de Trabajo por Objetivos, con clase salarial 52 o inferior. No afectaran al per-
sonal con clase salarial 53 o superior, quienes la compafiia aplicara su normativa interna
sobre politica salarial para este colectivo.

——0—0—0——

Plus Islas Canarias.

El personal de los centros de trabajo de las Islas Canarias, que viniese disfrutando a la

firma del presente convenio del 30 por 100 de incremento sobre su salario en concepto

de plus de residencia, se le mantendra el citado plus en las mismas condiciones como

garantia «ad personam» y por el tiempo que permanezca en las Islas Canarias.
——0—0—0——

1.- Los pluses reglamentarios de trabajo toxico, penoso, y peligroso, seran del veinte por
ciento sobre el salario base mas el complemento personal y se abonara por dia trabaja-
do. La compafiia pondra todos los medios a su alcance para evitar la existencia de tra-
bajos que se desarrollen bajo condiciones de tal naturaleza.

2. El plus de trabajo nocturno sera del cincuenta por ciento del salario base y se percibi-
ra por dia trabajado. A estos efectos se establece como periodo de trabajo nocturno el
comprendido entre las veintidds horas y las seis horas. Para su devengo se computaran
aquellas interrupciones reglamentarias que formen parte de la jornada laboral. Este plus
no sera de aplicacion al personal contratado para este propdsito. Cuando la jornada esté
parcialmente comprendida en el periodo nocturno, se aplicaran los siguientes criterios:
A. Si se trabajan tres o mas horas de la jornada, el plus se abona por toda la jornada la-
boral.

B. Si se trabaja un tiempo comprendido entre mas de una hora y menos de tres horas de
la jornada, se abona solo por el tiempo realmente trabajado.

C. Si se trabaja un tiempo igual o inferior a una hora de la jornada, no se abonara este plus.
3. El personal que trabaje en régimen de turnos (mafana/tarde; manana/noche;
tarde/noche; o mafiana/tarde/noche) percibira un plus de acuerdo con la escala que se
establece en el anexo I. La determinacion de la modalidad del plus de turnicidad a abo-
nar, se efectuara de acuerdo con el tipo de turnicidad realizado en cada una de las se-
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manas integradas dentro del periodo de liquidacion de cada ndmina. Analizado el nume-
ro de horas de cada tipo de turno (mafiana, tarde o noche) realizado en una semana na-
tural, se considerara que dicha semana corresponde al tipo de turno de manfana, tarde o
noche del que se hayan hecho mas horas dentro de la misma. No se abonara el plus de
turnicidad cuando todas las semanas del periodo de liquidacidn sean realizadas en turno
de mafana. Para percibir el plus de turnicidad en la modalidad de rotacién manana- tar-
de o mafiana-noche, se deberan realizar, al menos, dos semanas de tarde o noche den-
tro del periodo de liquidacion de la ndmina, y no ser todas las semanas comprendidas
en dicho periodo del mismo tipo de turno, es decir, de tarde o de noche.

4. Al trabajo en dias no laborables, siempre que sea por aplicacion de acuerdos entre la
direccion de la compariia y la representacion de los trabajadores, relativos a la sustitu-
cion de jornadas de trabajo completas dejadas de realizar, segun lo previsto en la clau-
sula 7, le sera de aplicacion, el cincuenta y cinco por ciento del salario establecido en la
tabla salarial de la clausula 15 mas el complemento personal «A» que cada persona tu-
viera asignado. El plus se abonara por dia trabajado en estas circunstancias, siempre
que se trabajen como minimo cuatro horas de la jornada laboral. Si el trabajo se realiza-
ra de acuerdo con lo previsto en la clausula 7 en el apartado excesos de jornada de jor-
nadas irregulares el valor hora sera el equivalente al dividir el cincuenta y cinco por cien-
to del salario establecido en la tabla salarial de la clausula 15 mas el complemento
personal «A» que cada persona tuviera asignado por la cantidad resultante de multiplicar
las horas de jornada normal diaria fijada en el presente convenio por treinta dias.

5. La retribucion adicional que percibira el trabajador por cada uno de los sabados tra-
bajados en las areas de finalizacion de actividad, sera de 35,00 euros.

6. A la realizacion del trabajo en dia no laborable en la modalidad del denominado cuar-
to turno, le sera de aplicacion la cantidad de 65,85 euros, por dia trabajado en estas cir-
cunstancias, siempre que se trabajen como minimo cuatro horas de la jornada laboral.
Este plus no sera de aplicacion al personal contratado para este propdsito.

7. Estos pluses no afectaran al personal con clase salarial 52 o superior, a quienes la
compafiia aplicara su normativa interna sobre politica salarial para este colectivo.

8. A efectos del calculo de los importes correspondientes a los pluses anteriormente in-
dicados, el valor en euros hora sera el equivalente a dividir el salario base del trabajador
en euros/mes, por la cantidad resultante de multiplicar las horas de jornada normal diaria
filada en el presente convenio por treinta dias.
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GRATIFICACIONES EXTRAORDINARIAS'42: Las gratificaciones extraor-
dinarias o “pagas extras” establecidas en los convenios colectivos anali-
zados seran dos o cuatro. Cuando son dos, habitualmente se correspon-
de con el mes de diciembre y, habitualmente, con el de julio. Su devengo
sera prorrateado por semestres naturales ex art. 31 ET. El importe sera el
correspondiente a 30 dias o un mes de salario base, antigiiedad y com-
plemento personal voluntario.

Gratificaciones extraordinarias.

Se abonaran dos gratificaciones extraordinarias, una de ellas en el mes de junio, y la otra
con ocasion de las fiestas de Navidad, consistentes cada una en una mensualidad de
salario bruto.

El devengo de estas gratificaciones sera prorrateado por semestres naturales del afio en
que se abonen, y en proporcion al tiempo efectivamente trabajado.

——0— 0 —0——

Pagas extraordinarias.

1. Los empleados de la empresa tendran derecho a percibir las siguientes pagas ex-
traordinarias:

Extraordinaria del primer semestre. —Se abonara en la segunda quincena del mes de ju-
lio y se fijara su importe en una mensualidad completa incluyendo salario convenio, plus
de calidad y complementos personales.

Extraordinaria del segundo semestre. —Se aplicaran los mismos criterios que en la ante-
rior y se hara efectivo en la segunda quincena del mes de diciembre

2. Al personal que hubiere ingresado en el transcurso del afio o cesara en el mismo, se le
abonaran las gratificaciones extraordinarias prorrateando su importe en relacion con el
tiempo trabajado y segun su devengo semestral.

——0— 0 —0——

Gratificaciones extraordinarias.

Todo el personal tendra derecho a percibir anualmente dos gratificaciones extraordina-
rias, una en julio y otra en Navidad, en la cuantia de una mensualidad ordinaria.

Estas gratificaciones seran concedidas en proporcion al tiempo trabajado, prorrateando-
se cada una de ellas por semestres naturales del ario en que se perciban, con excepcion
del personal que hubiere ingresado en la empresa con anterioridad al mes de julio de

142 Entre otros, Avaya, Eliop, Europhone, NCR Espana, Nexans Iberia, Radio Sonido, SEIRT, A novo,
Alcatel, Amper, Atlinks, Miesa, Protecciones eléctricas, Sanmina y Unisys.
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1972 en cuyo caso el prorrateo se producira por doceavas partes.
El abono a los empleados de las citadas pagas se hara efectivo a mediados de los me-
ses de julio y diciembre, respectivamente.

——0—0—0——

Las gratificaciones extraordinarias de julio y diciembre seran de un mes o treinta dias de
salario. El devengo de estas gratificaciones sera prorrateado por semestres naturales,
computandose a estos efectos como tiempo trabajado, el de incapacidad temporal deri-
vada de enfermedad o accidente de trabajo.

——0—0—0——

Gratificaciones extraordinarias.

1. Los trabajadores afectos por el presente convenio devengaran anualmente dos gratifi-
caciones extraordinarias, que percibiran los siguientes dias:

— 15 de julio, por importe de 30 dias.

— 22 de diciembre, por importe de 30 dias.

2. Las gratificaciones extraordinarias se haran efectivas conforme al salario base mas la
antigliedad que le correspondiese a la fecha de la percepcion de la paga extraordinaria.
3. Estas gratificaciones seran abonadas en proporcion al tiempo trabajado, prorratean-
dose cada una de ellas por semestres naturales del afio en que se devenguen.

HORAS EXTRAORDINARIAS143: Es mayoritario el compromiso de re-
duccién de las horas extraordinarias y remarcan, incluso, la excepciona-
lidad de las mismas. En algunos convenios se ofrecen féormulas para el
calculo del montante de la hora extraordinaria. En otros, se deja a criterio
de la empresa si esas horas extraordinarias se compensaran con dinero
o con tiempo compensatorio.

1. Las partes firmantes del presente convenio asumen expresamente el criterio de re-
duccidn de las horas extraordinarias, al nivel mas bajo que resulte compatible con el
adecuado aprovechamiento de los recursos de la empresa.

2. El valor base de la hora extraordinaria se calculara mediante la siguiente formula:
(Salario base+Comp. personal/mes)x14 meses

x0,596

1.680 horas

143 Es el caso de Alcatel, Amper, Atlinks, Miesa, Protecciones eléctricas, Sanmina, Avaya, Eliop, NCR
Espana, Nexans Iberia, Radio Sonido, SEIRT y Unisys.
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A estos efectos unicamente se consideraran los complementos personales de antiglie-
dad, y de tipos «A» y/o «H».

Las bases asi obtenidas se incrementaran en los porcentajes que establece el Estatuto
de los Trabajadores.

El plus convenio se percibira en horas extraordinarias.

En caso de disfrute con tiempo compensatorio, éste se realizara a razén de una hora y
cuarenta y cinco minutos de descanso por cada hora extraordinaria realizada.

3. A criterio de la direccidn de la compafiia, las horas extraordinarias podran disfrutarse
con tiempo compensatorio o abonarse, conforme las normas establecidas en el aparta-
do anterior. No obstante, para respetar lo establecido en el apartado 1 de esta clausula,
el abono de las horas extraordinarias solo podra realizarse por motivos excepcionales y
previo acuerdo con la representacion central de los trabajadores.

4. No se computaran dentro del limite establecido en la legislacion vigente las horas
que se compensen mediante descanso dentro de los cuatro meses siguientes a su
realizacion.

5. Dada la naturaleza y caracteristicas propias del personal adscrito voluntariamente al
Sistema de Trabajo por Objetivos, el cobro o compensacion de las horas extraordinarias
no sera de aplicacion a este colectivo de personas.

——0—0—0——
Horas extraordinarias.
Se reduciran al minimo indispensable las horas extraordinarias, calificandose las mismas
de acuerdo con los siguientes criterios:
1. Horas extraordinarias habituales; tendencia a la supresion.
2. Horas extraordinarias de fuerza mayor; se realizaran cuando vengan exigidas por la
necesidad de prevenir o reparar siniestros u otros dafios analogos, que puedan producir
graves perjuicios a la empresa o a terceros.
3. Horas extraordinarias anteriormente llamadas estructurales; se consideraran tales las
producidas por:
Cierre administrativo e inventario anuales.
Pedidos imprevistos.
Periodos punta de produccion.
Ausencias imprevistas.
Cambios de turnos.
Parada, puesta en marcha y mantenimiento de instalaciones.
Retribucion de las horas extraordinarias:
Durante toda la vigencia del presente convenio colectivo, la retribucion de las horas ex-
traordinarias se efectuara incrementando en un 25% el valor de la hora ordinaria, enten-
diendo por éste el resultado de la siguiente formula:
Valor hora ordin. =
Sal. base + complemento personal + antigliedad
N.° horas jornada anual trabajo efectivo
Si las horas extraordinarias se efectuan en festivo, el incremento sera del 100 por 100
sobre el valor de la hora ordinaria.
Las horas extraordinarias también podran compensarse, bien por una hora de descanso
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mas 0,25 en compensacion econdmica, o bien por una hora y cuarto de descanso.

La forma de compensacion que se utilizara en cada caso dependera de las necesidades
organizativas acreditadas por la direccion de la compahia, previa informacion al interesa-
do.

La compania informara a los representantes de los trabajadores sobre la realizacion de
las horas extraordinarias.

——0— 0 —0——
Las férmulas de calculo de la hora extraordinaria serdn las que a continuacion se indican:
1. Empleados:

Valor hora individual = (S.B. + C. Prof. + Q + C.P) x 14
horas efectivas afio

2. Operarios:

Valor hora individual = (8.B. + C. Prof. + Q + C.P.+J.E:) x 425
horas efectivas afo

A los valores hora individual se aplicara el incremento del 75 por 100.

En funcion de objetivos de empleo, ambas partes consideran positivo establecer la posi-
bilidad de compensar las horas extraordinarias realizadas por tiempo de descanso, en
lugar de ser retribuidas monetariamente. En este supuesto no se perdera el plus de asis-
tencia. A tal fin, se establece que una hora extraordinaria realizada en dia laborable po-
dra ser compensada por una hora y cuarenta y cinco minutos, siempre que asi sea soli-
citado por el trabajador que las realiza y autorizado por la compania. La direccion de la
empresa facilitara al comité de empresa un resumen mensual de las horas extraordina-
rias realizadas, asi como una prevision de las que se vayan a realizar en el periodo men-
sual siguiente.

——0— 0 —0——

Horas extraordinarias.

Siguiendo los criterios en materia de horas extraordinarias suscrito en el Acuerdo Vasco
sobre el Empleo firmado el 15 de enero de 1999, se establece:

1. Queda suprimida la posibilidad de realizar horas extraordinarias, salvo en los supues-
tos excepcionales que se regulan en el punto 2° del presente articulo.

2. Con caracter excepcional podra prolongarse la jornada ordinaria de trabajo cuando
concurra alguno de los siguientes casos:

Primero: fuerza mayor; es decir, cuando se trate de prevenir o reparar siniestros y otros
darios extraordinarios y urgentes.

Segundo: cuando por razones no previsibles con antelacion suficiente, la prolongacion
de la jornada resulte imprescindible para el normal funcionamiento de la empresa.
Debera acreditarse, en cualquier caso, que no resulta posible la realizacion del exceso
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de trabajo con cargo a nuevo personal por alguna de las siguientes razones:

a) Por tratarse de un tiempo de trabajo tan corto que no haga viable una nueva contrata-
cion.

b) Por no ser materialmente posible proceder a nuevas contrataciones por el tiempo re-
querido.

c) Porque, habiéndose requerido la colaboracion de los Servicios Publicos de Empleo,
éstos no hayan facilitado a la empresa demandante personal con la cualificacion ade-
cuada al puesto correspondiente.

3. Las horas extraordinarias que se realicen al amparo de las situaciones excepcionales
previstas en el punto 2.0 seran compensadas por tiempo de descanso. La compensa-
cion se efectuara a razoén de 1 hora y 30 minutos por cada hora extraordinaria trabajada
en dia laborable y 1 hora y 45 minutos por cada hora extraordinaria trabajada en domin-
go o festivo, salvo acuerdo en contrario. El trabajador/a comunicara a la empresa las fe-
chas del disfrute del descanso compensatorio con 7 dias de preaviso y el descanso se
llevara a efecto salvo que con ello se ocasione un perjuicio grave para la empresa, en
cuyo caso el trabajador/a sefialara en igual forma el periodo definitivo del descanso
compensatorio.

Solo podra acordarse su compensacion econdmica en los casos de fuerza mayor y en
aquellos otros en los que la compensacion por descanso resulte imposible por concurrir
la circunstancia prevista en el punto 2. c).

La realizacion de las horas extraordinarias aqui definidas podran reclamarse por la em-
presa como de inaplazable cumplimiento cuando asi lo estime ésta oportuno en virtud
de las necesidades anteriormente descritas.

Lo dispuesto en este articulo lo sera sin perjuicio de lo establecido en el articulo 13 so-
bre disponibilidad horaria del presente convenio.

——0—0—0——

Horas extraordinarias.

Las horas extraordinarias se adaptaran para que su regulacion se acomode a las cir-
cunstancias siguientes:

1) Horas extraordinarias habituales: supresion.

2) Horas extraordinarias que vengan exigidas por la necesidad de reparar siniestros u
otros dafios extraordinarios urgentes: ejecucion obligatoria.

Las horas extraordinarias se dividiran en:

Diurnas: hasta las 22 horas.

Nocturnas: desde las 22 horas hasta las 8 horas.

Festivas: sabado (a partir de las 16 horas), domingos y festivos.

3) Retribucion de las horas extraordinarias:

Diurnas: 175 por 100 del valor de la hora ordinaria de trabajo.

Nocturnas: 200 por 100 del valor de la hora ordinaria de trabajo.

Festivas: 200 por 100 del valor de la hora ordinaria de trabajo.

El valor de la hora ordinaria se calcula dividiendo los ingresos anuales derivados de los
conceptos de salario base, plus convenio, complemento y antigiiedad entre el computo
de horas efectivas de trabajo.
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De comun acuerdo entre empresa y trabajador las horas extraordinarias podran ser
compensadas en tiempo libre, total o parcialmente.

La compensacion en tiempo libre tendra los mismos porcentajes que la percepcion eco-
némica.

La direccion de la empresa informara mensualmente a los comités y delegados de per-
sonal del numero de horas extraordinarias nominales realizadas, asi como de las causas
que las hayan originado.

——0—0—0——

Horas extraordinarias

1. Queda suprimida la posibilidad de realizar horas extraordinarias, salvo en los su-
puestos excepcionales que se regulan en el punto 2° del presente articulo.

2. Con caracter excepcional podra prolongarse la jornada ordinaria de trabajo cuan-
do concurra alguno de los siguientes casos:
Primero: Fuerza mayor; es decir, cuando se trate de prevenir o reparar siniestros y
otros dafios extraordinarios y urgentes.
Segundo: Cuando por razones no previsibles con antelacion suficiente, la prolon-
gacion de la jornada resulte imprescindible para el normal funcionamiento de la
empresa. Debera acreditarse, en cualquier caso, que no resulta posible la realiza-
cion del exceso de trabajo con cargo a nuevo personal por alguna de las siguien-
tes razones:

a) Por tratarse de un tiempo de trabajo tan corto que no haga viable una nue-
va contratacion.

b) Por no ser materialmente posible proceder a nuevas contrataciones por el
tiempo requerido.

c) Porque, habiéndose requerido la colaboracion de los Servicios Publicos
de Empleo, éstos no hayan facilitado a la empresa demandante personal
con la cualificacion adecuada al puesto correspondiente.

3. Las horas extraordinarias que se realicen al amparo de las situaciones excepcio-
nales previstas en el punto 2° seran compensadas por tiempo de descanso. La
compensacion se efectuara a razén de 1 hora y 30 minutos, por cada hora ex-
traordinaria trabajada en dia laborable y 1 hora 45 minutos, por cada hora ex-
traordinaria trabajada en domingo o festivo. El trabajador comunicara a la empre-
sa la fecha del disfrute del descanso compensatorio con 7 dias de preaviso y el
descanso se llevara a efecto salvo que con ello se ocasiones un perjuicio grave
para la empresa, en cuyo caso el trabajador sefialara en igual forma el periodo
definitivo del descanso compensatorio.

Sdlo podra acordarse su compensacion econdmica en los casos de fuerza mayor
y en aquellos otros en los que la compensacion por descanso resulte imposible
por concurrir la circunstancia prevista en el punto 2. Segundo c). En este caso,
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esas horas se abonaran con recargo del 45% cuando se trabaje en dia laborable
y del 75% cuando lo sea en domingo o festivo.

La realizacion de las horas extraordinarias aqui definidas podra reclamarse por la
empresa como de inaplazable cumplimiento cuando asf lo estima ésta oportuno
en virtud de las necesidades anteriormente descritas.

4. Lo dispuesto en este articulo lo sera sin perjuicio de lo establecido en el articulo 3
sobre “Disponibilidad Horaria” del presente convenio.

——0—0—0——

Se suprimiran las horas extraordinarias que se realizan de forma habitual. Se podran rea-
lizar las horas extraordinarias debidas a causas justificadas, hasta el limite de dos al dia,
quince al mes y ochenta al afio, por cada trabajador. Las horas extraordinarias son de li-
bre aceptacion por parte del trabajador, salvo aquellas que se realicen para prevenir o
reparar siniestros u otros dafios extraordinarios y urgentes.

Teniendo en cuenta el articulo anterior, no podran realizarse horas extraordinarias en el
periodo comprendido entre las 22 horas y las 6 horas, salvo en casos y actividades es-
peciales debidamente justificadas y oido el comité de empresa.

La direccion de la compafiia informara trimestralmente, con desglose mensual, a los re-
presentantes de los trabajadores, respecto al tipo, niumero e importe de las horas ex-
traordinarias realizadas por cada Dpto., seccidn, proyecto o punto de actividad, las cau-
sas que las han originado y el nimero de empleados que las han realizado.

Las horas extraordinarias en dias laborales: se abonaran al 175%, es decir, con un recar-
go del 75%.

Horas extraordinarias en domingo o festivo: se abonaran al 195%, es decir, con un recar-
go del 95%.

Horas extraordinarias en sabado: se abonaran al 195%, es decir, con un recargo del 95%
El sabado no tiene cardcter de festivo a efectos legales, ni de horas extraordinarias, pero
si'a los efectos de retribucion de las mismas.

Cuando por causas justificadas se hayan de realizar las horas extraordinarias siguientes,
los recargos seran:

Horas extraordinarias nocturnas en festivo: se abonaran al 200%, es decir, con un recar-
go del 100%.

Horas extraordinarias nocturnas en dia laborable: se abonarén al 195%, es decir, con un
recargo del 95%.

Las horas extraordinarias realizadas en las noches del sabado y del domingo, se retribui-
ran con el recargo correspondiente al de las horas nocturnas festivas, auin cuando el sa-
bado no tenga cardcter de festivo.

Se entiende como noches de sabado y domingo las comprendidas entre las 22 horas
del viernes a las 6 horas del sabado y desde las 22 horas del sabado a las 6 horas del
domingo.

Las horas extraordinarias, segun lo dispuesto legalmente, son de libre oferta por parte
de la compariia y libre aceptacion por parte del empleado.

No obstante lo anterior, el trabajador podra acordar con la empresa la compensacion de



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
176 de la informacion y las comunicaciones de fabricantes de TICs

las horas extraordinarias mediante descanso dentro de los dos meses siguientes.
Descanso compensatorio que, en todo caso, debera atender y supeditarse a las necesi-
dades del servicio. En caso de desacuerdo entre trabajador y empresa, ésta retribuira di-
chas horas extraordinarias.

COMPLEMENTOS DEL SALARIO BASE144: L os complementos del sa-
lario —de caracter salarial- hallados en un amplio nimero de los conve-
nios examinados son “personales”, “de puesto de trabajo”, “de calidad y
cantidad de trabajo”, entre otros. En esas clausulas convencionales se
establece el régimen de la antigliedad (quinquenios o trienios), de los in-
centivos de trabajos directos o puntualidad, por ejemplo. Formalmente,
en el texto convencional se hace, en muchos casos, una exposicion me-
ramente enumerativa de los conceptos retributivos que son complemen-
to salarial o extrasalarial y, después, sélo algunos desarrollan su conteni-
do y alcance.

Complementos personales.- Antigliedad, quinquenios: El personal comprendido en el
presente convenio percibira aumento periddico por afios de servicio, consistente en el
abono de quinquenios en la cuantia de

2005: 31,97 euros mensuales.

El cdmputo de la antigliedad del personal se regulara por las siguientes normas:

a) La fecha inicial para su determinacion sera la de ingreso en la empresa.

b) Para el computo de antigliedad a efectos de aumentos periddicos se tendra en cuen-
ta todo el tiempo servido en la misma empresa, considerandose como efectivamente
trabajado todos los meses y dias en los que el productor haya recibido un salario o re-
muneracion, bien sea por servicio cualquiera prestado, licencias o bajas transitoria por
accidente de trabajo o enfermedad. Igualmente seran computables el tiempo de exce-
dencia forzosa por nombramiento para un cargo publico. Por el contrario, no se estima-
ra el tiempo de permanencia en situacion de excedencia voluntaria.

¢) La percepcion del quinquenio se efectuara mensualmente y en el mes en que se cumpla.
d) En el caso de que un trabajador cese en la empresa por cualquier causa, si posterior-
mente reingresase, el computo de antigliedad sera a partir de este ultimo ingreso, per-
diendo todos los derechos anteriormente adquiridos.

Se reconoce la existencia de un premio de antigliedad de empresa instaurado con moti-
Vo e su centenario. Se abonara por bloques de 5 afios, en el mes en que se cumpla, se-
gun la tabla del anexo 3.

144 Asi, Actaris, Audiotecnic, Barayo, Bombardier european, Protecciones eléctricas, Digitex, Indra, y
Lagun Izpi.
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El trabajador que cause baja en la empresa perdera su derecho al cobro del mismo.

El personal que se jubile tendra derecho al premio de antigliedad o a la parte proporcio-
nal que le corresponda.

En caso de fallecimiento, la empresa entregara este premio a su viuda, hijos, nietos o as-
cendientes que estén a su cargo, por el orden citado.

Complementos de puesto de trabajo:

Plus puesto trabajo: el que se contempla para los distintos niveles en los anexos 1y 2.
Cuando se trabaje a incentivo o esté sefialado el indice normal de rendimiento, dejara de
percibirse el plus de puesto de trabajo, siempre que no se alcancen los minimos esta-
blecidos para cada caso.

Complementos por calidad o cantidad de trabajo

Normas sobre los incentivos de trabajo directo.

1. El régimen de remuneracion por incentivos se establece como complemento del sala-
rio base mas plus de puesto de trabajo.

2. Se acepta como punto de partida el rendimiento minimo de 100 centesimal.

3. El hecho de hallarse establecidos con anterioridad a la entrada en vigor del Convenio,
sistemas de primas, tareas, comisiones o cualquier otro sistema de trabajo con incenti-
VO, No presupone sean correctas las tareas, escalas del incentivo, tarifas de prima, comi-
siones y rendimientos asignados hasta el presente a cada puesto de trabajo.

4. La fijacidn de los rendimientos exigibles, asi como la implantacion o modificacion de
sistemas de incentivos, surtira efecto desde la fecha de su implantacion, teniendo en
cuenta lo dispuesto en el apartado c) del articulo 13 y sin perjuicio econdmico por parte
del trabajador.

5. a) Personal de prima directa que realice temporalmente trabajo no controlado, es de-
cir sin tiempo tipo: en estos trabajos se percibira un rendimiento asignado por los man-
dos y respetando las garantias previstas en el pdrrafo siguiente.

b) Para el personal obrero con prima directa cuyos trabajos no controlados superaran el
25% de sus horas de presencia, se les abonara tal exceso como si hubieran trabajado a
prima.

c) Cuando este trabajo temporal continuara en el mes siguiente se tomara como referen-
cia el rendimiento directo del mes anterior para la misma aplicacion del parrafo anterior.

6. Si el personal directo es trasladado a un puesto de trabajo indirecto, percibira durante
los dos meses siguientes al traslado, la prima correspondiente al rendimiento medio que
venia percibiendo en el ultimo mes de trabajo directo.

7. Si un operario directo es cambiado a otro trabajo directo distinto del que tenia, que es
nuevo para él, se le respetara, durante el periodo de adaptacion, el rendimiento medio
que venia percibiendo en el Ultimo mes de su anterior trabajo.

8. Para el personal indirecto, los trabajos no controlados quedan retribuidos por el rendi-
miento tedrico atribuido por su jefe, teniendo en cuenta criterios de utilizacion del tiem-
po, calidad del trabajo, cantidad de trabajo, presencia, etc., utilizando siempre que sea
posible objetivos facilmente medibles.

9. En el anexo 1 se fijan los valores del precio CH de la prima.

Este articulo quedara modificado segun acta adicional al convenio.

10. La actividad maxima abonable sera:

Sistema centesimal: 138,00
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——0—0—0——

Articulo 26
Complemento salarial personal por antigiiedad.

1. Se percibira por trienios sin limite alguno, que comenzaran a devengare a partir
del 1 de enero del afio en que cumpla el correspondiente trienio, si la fecha es
anterior a 30 de junio y el 1 de enero siguiente, si la fecha es posterior.

2. La retribucion del complemento salarial por antigiiedad queda establecida de la
siguiente forma:

a) Los trienios adquiridos hasta el 30 de abril de 1995 se fijan en 288,70 euros anua-
les/trienio a 1 de enero de 2002.

b) Los trienios cumplidos a partir del 1 de mayo de 1995 se fijan en 641,70 euros
anuales/trienio a 1 de enero de 2002.

c) A partir del 6° trienio devengado desde el 1 de mayo de 1995, el precio del trienio
decrece hasta el importe de 339,20 euros anuales/trienio a 1 de enero de 2002.

Articulo 27
Sistema de incentivo a la productividad.

1. El incentivo a la productividad y el rendimiento fijo desaparecen. Las 225.000 pe-
setas (1.352,28 euros) anuales que suman el importe de esos dos conceptos se
trasvasan a los cinco primeros trienios cumplidos a partir del 1 de mayo de 1995,
a razon de 45.000 pesetas (270,46 euros) cada uno. La diferencia se incluira en
GP revisables mientras no sea absorbida por los trienios la cantidad total.

2. Dando cumplimiento al acta de conciliacion del Juzgado de lo social num. 3 de
Barcelona, de fecha 22 de octubre de 2001, se fija el incentivo de productividad
en 35 euros anuales revarolizables, pagaderos en enero de cada afio.

Articulo 28

Complementos salariales de puesto de trabajo.
1. Trabajos excepcionalmente penosos, tdxicos o peligrosos (TPP).
Cuando los trabajos tengan dicha calificacion segun los preceptos de la ordenan-
za laboral se abonaran segun el apartado 2.
Si concurriesen dos circunstancias de las sefialadas, las cantidades del apartado
2 quedaran multiplicadas por el coeficiente 1,25, y si concurriesen las tres, se
multiplicaran por 1,5.
La empresa y los trabajadores asumen el compromiso de hacer todo lo posible
por disminuir o eliminar, si cabe, las condiciones que concierten un trabajo en to-
xico, penoso o peligroso.
2. Valor del plus TPP por dia trabajado mientras subsistan las causas que lo origi-
nan: 1,72 euros para todos los grupos a 1 de enero de 2002.
3. Plus jefe de equipo.
En los casos que proceda, segln la ordenanza laboral, se pagaran 757,57 euros
anuales a 1 de enero de 2002 para cualquier agrupacion de puesto de trabajo.
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4. Factor peso o complemento salarial por manejo de peso en el caso de trabajar
con tubos mayores de 18”.
Independientemente del suplemento por “Uso de la fuerza o de la energia muscular”
aplicado por la determinacion de los tiempos normativos para los puestos de trabajo di-
rectos que requieren dicho suplemento existe un complemento salarial por manejo de
peso, para extracompensar el esfuerzo realizado en trabajos tarifados.

Para su caélculo se tienen en cuenta los siguientes factores:

1. Tiempo dentro de la operacion durante el cual se maneja el peso.
2. Grado de control del movimiento durante el cual se maneja el peso.
3. Numero de productos manipulados pro hora.

4. Peso de un producto (para productos con peso superior a 5 Kgs.)

El resultado de cada plaza que requiere este complemento salarial esta dado en niimero
de puntos de peso por hora, siendo el valor de 1 punto/peso/hora igual a 0,22 euros a 1
de enero de 2002.

——0—0—0——

Articulo 29
Complementos salariales por condiciones horarias

1. Plus turnicidad
La inconveniencia de trabajar en turnos rotativos tendra la compensacion econo-
mica por dia trabajado que aqui se relaciona:

a) 2 turnos rotativos: 2,50 euros a 1 de enero de 2002.

b)3 turnos rotativos: 3,32 euros a 1 de enero de 2002.
2. Plus jornadas incémodas
2.1. El personal que dentro del propio calendario deba trabajar en sabado o do-
mingo o fiesta oficial, asi como el personal son clausula de FSF tendra las com-
pensaciones que a continuacion se relacionan:

a) Por sabado manana trabajado: 10,07 euros a 1 de enero de 2002.

b) Por sabado tarde/noche trabajado: 21,73 euros a 1 de enero de 2002.

c) Por domingos y fiestas oficiales: 28,17 euros a 1 de enero de 2002.
2.2. El personal contratado especificamente para prestar su servicio sabados,
domingos, festivos y sustitucion de vacaciones cobrara la cantidad de 10,76 eu-
ros por dia trabajado en sabado, domingo o festivo a 1 de enero de 2002.
La diferencia retributiva por este concepto viene motivada por el diferente nime-
ro de horas anuales trabajadas por ambos colectivos y por el hecho de ser FSF
trabajadores contratados especificamente para restar sus servicios en estas jor-
nadas que denominamos incdmodas.
3. Trabajos nocturno
Por jornada nocturna trabajada se abona 23,02 euros/noche a 1 de enero de
2002.
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4. Las garantias personales revalorizables procedentes de la prima directa e indi-
recta (articulo 29 y 33 del 19° convenio colectivo de Miniwatt) seran absorbidas
en el supuesto de que el personal que las percibe actualmente pasase a realizar
tres turnos en el futuro.

5. En vacaciones se abonara el promedio de los tres ultimos meses por lo que a
pluses horarios se refiere. El abono de la jornada incomoda por fiestas oficiales
sera el resultante de la aplicacion de la siguiente formula:

N° jornadas incomodas trabajadas
11 meses de trabajo

——0—0—0——
Complemento por pensiones.

Las partes signatarias de este convenio han establecido las aportaciones de empresa y
trabajadores a la EPSV Geroa. Dichas aportaciones son: A partir del 1 de enero del afio
2005, sera el 1,5% de la Base de Cotizacion por contingencias comunes del trabajador
al Régimen General de la Seguridad Social, del que un 0,75% correra a cargo del traba-
jadory 0,75% con cargo a la empresa. Las aportaciones se realizaran de forma conjunta
por la empresa, para lo que se descontara el porcentaje con cargo al trabajador en las
correspondientes nominas de salarios.

——0—0—0——
Complemento de antigliedad.

El complemento de antigliiedad estara constituido por quinquenios, con un maximo de
cinco, percibiéndose mensualmente, incluyendo las dos pagas extraordinarias.

Cada quinquenio tendra un valor del 3 por 100 del salario base mensual correspondien-
te a cada trabajador, y se devengara a partir del dia primero del mes en que se cumplan
cinco, o multiplos de cinco, arfios de servicio en la empresa.

——0—0—0——

1. Los empleados tendran derecho a percibir un premio de antigiiedad por cada pe-
riodo de cinco afos al servicio ininterrumpido en la empresa. El valor de cada
quinquenio sera el 5 por 100 del salario base del convenio, correspondiente al
empleado en el momento de cumplirse el quinquenio.

2. Forma de devengo: siempre desde el 1° de enero, adelantandose a esta fecha del
mismo arfio para vencimientos producidos dentro del primer semestre natural y
demorandose hasta el afo siguiente para los producidos desde el 1° de julio al 31
de diciembre.
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——0—0—0——

La renuncia al Sistema de Trabajo por Objetivos para volver a regirse por las condiciones
generales del Convenio Colectivo, la retribucion quedara compuesta por los siguientes
conceptos salariales:

A. Tabla salarial (clausula 14%/complemento de antigiiedad). —Los correspondien-
tes al puesto de trabajo desemperiado.

B. Complemento personal «A». —El que tuviese antes de su incorporacion al
Sistema de Trabajo por Objetivos, si tiene la misma clase salarial que la asignada
en el momento de dicha incorporacion.

Cuando la clase salarial sea superior a la asignada en el momento de la incorpo-
racion al Sistema de Trabajo por Objetivos, sera el que resulte de deducir la parte
correspondiente de este complemento personal derivado de la promocion efec-
tuada, al que tuviese antes de dicha incorporacion, segtin normativa interna de la
empresa.

C. Incentivo global. —El que corresponda al puesto de trabajo desempenado y
drea a la que pertenezca, en los términos y condiciones establecidos en la clau-
sula 262

Los quinquenios se calcularan tomando como base, para cada grupo o clase salarial, el
valor que figura en la columna «salario base» en tabla salarial y su importe tendra la con-
sideracion de «complemento personal ». El importe de cada quinquenio sera del 5% del
salario base.

DIETAS145: En la mayoria de los convenios se cubre el importe de co-
midas (desayuno, comida y cena), mantenimiento u otros gastos y via-
jes (kilometrajes y salidas), y casi siempre se establece convencional-
mente una cuantia fija por afio. Otros convenios prevén la posibilidad
de solicitar adelantos o anticipos en concepto de manutencion.
También hay algin convenio que prevé el pago después de realizado el
gasto por el importe exacto del mismo cuando ha asumido la empresa
el coste del hotel en régimen de alojamiento (consultese “Otras condi-
ciones de trabajo”).

145 Por ejemplo, Actaris, Amper, Audiotecnic, Indra, Ingenico, Sanmina, Unisys, A Novo, Miesa,
Protecciones eléctricas, Nexans Iberia y Atlinks.
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Salidas, dietas y viajes.

Cuando, por necesidades de la empresa, el trabajador haya de salir de viaje, percibira,
aparte del importe de éste, las siguientes dietas:

2005

Desayuno: 4,49 euros

Media dieta: 14,62 euros

Dieta completa: 33,89 euros

Los gastos de hotel se facturaran segun la normativa de régimen interior.

Sabados, domingos y festivos. Si se hubiera de permanecer fuera de la residencia habi-
tual durante estos dias se percibira ademads una dieta de:

2005: 59,30 euros.

——0—0—0——

Los valores de dietas alimenticias y kilometraje son los siguientes:
— Dieta inferior a 3 meses: 32,56 euros/dra.

— Media dieta: 13,38 euros.

— Kilometraje: 0,26 euros/kilémetro.

— Plus instalaciones: 10,12 euros/dia.

——0—0—0——

Dietas:
Todo el personal que viaje y se desplace por cuenta de la empresa percibira una canti-
dad fija como dieta, destinada a cubrir sus gastos de alojamiento y manutencion. El im-
porte de las dietas sera el expresado en el Anexo numero 2. Este plus se revisara anual-
mente, incrementandose en la misma proporcion que lo hagan las tablas salariales.
ANEXO 2: Dietas y kilometraje.
A partir del dia 1 de enero de 2004 las dietas completas destinadas a cubrir el gasto de
la comida y alojamiento seran de 91.491 euros.
Distribucion de la dieta diaria:
Desayuno - 3.60?
Comida - 20.60?
Cena - 17.80?
Alojamiento - 58.00?

——0—0—0——

Dietas y gastos.

Como principio general se establece que la empresa, salvo pacto, proporcionara los ser-
vicios o, subsidiariamente, abonara los normales del desplazamiento. Se entienden por
tales:

Transporte.

Alojamiento (lavado de ropa y llamadas de trabajo).
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Manutencion.
Locomocidn, en su caso.
Seguro de contingencias generales y accidente, en su caso.

——0—0—0——

Dietas, desplazamientos y kilometraje:

1. Dietas en general.- Las dietas motivadas por desplazamientos nacionales o extranje-
ros se abonaran a gastos pagados, siempre que estén justificados con la factura corres-
pondiente. El hotel sera reservado y pagado por la empresa, asi como los transportes
que se utilicen. La empresa abonara adicionalmente, para el ejercicio 2004, un comple-
mento diario de 31,20 euros, para gastos de dificil justificacion. En aquellos casos en
que los que la duracion del desplazamiento sea superior a 1 semana, o se trate de dias
consecutivos que acojan dias festivos, la empresa abonar., por estos dias, un comple-
mento diario adicional de dieta de 31,20 euros. Para el afio 2005, dicho complemento
tendra el aumento del IPC segun la formula que se indica en el articulo 22.1. Las canti-
dades recibidas para gastos de manutencion y estancia se encuentran exceptuadas de
gravamen en los limites establecidos legal y normativamente. La empresa tiene concer-
tados con una compafiia de seguros especializada los servicios de asistencia sanitaria,
asi como accidente para aquellas personas desplazadas fuera de Esparia por motivos de
trabajo, cubriendo los capitales y gastos estipulados en la mencionada pdliza segun el
anexo.

2. Precio del kilometraje.- Para los desplazamientos en vehiculo propio para asuntos de
la empresa, se establece un precio por kildmetro recorrido de 0,32 euros, para el afio
2004. La aplicacion sera a partir de la firma del convenio. Para el afio 2005, se incremen-
tara el IPC segun la férmula que se indica en el articulo 22.1. Para proceder al abono del
kilometraje, sera necesaria la autorizacion del director de departamento o, en su defecto,
del jefe de seccion correspondiente. Revision del precio del kildmetro En el caso de que
el IPC real del afio 2004 superase el incremento pactado el precio por kildmetro se in-
crementara en dicho porcentaje, entrando en vigor este precio en el momento en que se
constate oficialmente dicho incremento del IPC. La misma norma se aplicara para el afio
2005.

——0—0—0——

40,37 euros brutos diarios. La compariia abonara el gasto de alojamiento en hotel, segun
categorias autorizadas por ésta, asi como los gastos de viaje, entendiendo por éstos los
de transporte a localidad distinta. Se abonara dieta completa siempre que se pernocte o
se efectuen dos comidas en localidad distinta a la de trabajo. Previa presentacion de
justificacion del gasto, se abonara hasta media dieta en caso de desplazamientos de
mads de 50 Km., del centro de trabajo habitual. En régimen de dietas el empleado podra
justificar gastos hasta el limite del importe de la misma sin que esta justificacion modifi-
que dicho importe. También podra optar por una dieta diaria que incluya manutencion y
hospedaje, de 103,30 euros brutos sin justificar.

Internacionales.- La empresa comunicara al empleado que lo solicite, antes de iniciar su



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
184 de la informacién y las comunicaciones de fabricantes de TICs

viaje al extranjero, la cuantia de la dieta al pais de desplazamiento y las demas condicio-
nes que pudiesen existir. La empresa comunicara al Comité Intercentros la cuantia de la
dieta establecida para cada pals de destino, quienes podran insertar la informacion en
los tablones de anuncios. En los desplazamientos al extranjero inferiores a tres semanas,
el empleado podra optar entre la dieta establecida por la compafiia y la formula de gas-
tos pagados. La formula de gastos pagados no sera aplicable en los desplazamientos a
centros de formacion.

En caso de que el desplazamiento temporal sea igual o superior a un mes y mientras
dure éste, el empleado tendra derecho, a opcion del mismo, a percibir, como dieta
mensual de manutencion y hospedaje, el importe de 1968,25 euros brutos por cada
mes en que esta desplazado. El fondo fijo para desplazamientos temporales se fijara en
el importe de hasta 3 semanas de dieta. En los desplazamientos superiores a una se-
mana e inferiores a un mes, el trabajador podra optar por desplazarse a su lugar de ori-
gen en aquellos fines de semana que no coincidan con el de regreso por finalizacion
del desplazamiento, corriendo los gastos de viaje a cuenta de la empresa y sin que se
abonen al empleado las dietas o prorrata de la dieta mensual, e importe de hotel co-
rrespondientes a los dias no laborables en que se produce el viaje de fin de semana.
Esta opcidn sera tnicamente de aplicacion al empleado en territorio peninsular e Islas
Baleares. Los viajes se efectuaran fuera de horas de trabajo y no daran lugar a compen-
sacion del tiempo empleado.

En desplazamientos superiores a 3 meses, el empleado desplazado, estando en régimen
de dieta mensual, dispondra de dos dias libres al inicio del desplazamiento, para bus-
queda de vivienda.

——0—0—0——

Compensacion por gastos de viaje: La compensacion diaria por gastos de viaje desde el
1 de enero de 2005 serd de 55,49 euros brutos.

Este régimen de compensacion diaria por gastos de viajes no sera aplicable con carac-
ter general en Ceuta, Melilla, Baleares, Canarias y Andorra. En su lugar, los trabajadores
desplazados a estos puntos recibiran el importe de los gastos de hotel, mas una dieta de
33,30 euros por dia. La media dieta en este régimen sera de 15,95 euros.

Estos conceptos tienen por su cardcter y naturaleza la consideracion y efectos juridicos
de indemnizacion o suplido, quedando su devengo vinculado a que el trabajador realice
gastos por razoén del trabajo en localidad distinta, que deban ser soportados por la em-
presa.

Compensacion por gastos de transporte: El plus de distancia sera de 0,27 euros por ki-
I6metro. El importe indicado se revisara durante la vigencia del presente convenio, el dia
1° de cada mes natural, incrementandose en el mismo tanto por ciento en que hubieran
aumentado, en su caso, los precios del servicio urbano entre Santander y Maliario.

Este plus no sera de aplicacion al personal perteneciente o que haya pertenecido al co-
lectivo sujeto al Sistema de Trabajo por Objetivos.
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QUINQUENIOS46: Conforme alguno de los convenios analizados los
quinquenios se calcularan tomando como base, para cada grupo o clase
salarial, el valor de “salario base” que haya en la tabla salarial y su impor-
te tendra la consideracion de “complemento personal”. En concreto,
€s0s mismos convenios fijan en un porcentaje del salario base el importe
de cada quinquenio. También hay textos convencionales que asignan
una cuantia fija al quinquenio para el afo correspondiente (consultese
“Complementos del salario base”).

Los quinquenios se calcularan tomando como base, para cada grupo o grado salarial, el
valor que figura en la columna «salario base» en la tabla salarial que sea de aplicacion y
su importe tendra la consideracion de «complemento personal de antigliedad». El im-
porte de cada quinquenio sera del 5% del salario base y se devengara al mes siguiente
de su cumplimiento

——0—0 —0——

Los quinquenios se desligan del salario base. Se toma como cantidad de partida 800 eu-
ros anuales por quinquenio para el afio 2003 y se fija un incremento anual de 1,5% Su
devengo se abonara al mes siguiente de su cumplimiento.

3.2. Prevision social complementaria

AYUDA ESCOLAR147: Se establece convencionalmente una cuantia fija
por afno e hijo de una edad determinada. El importe oscila entre los 61 y
65 euros, y la edad entre 3 y 19 afos. A veces, también se establece el
tope en cierto nivel del sistema educativo (normalmente, Universidad).
También hay algin convenio que fija subvenciones para los estudios de
los propios trabajadores —en cuyo caso puede si puede tratarse de estu-
dios de grado y postgrado, master por ejemplo—, siempre que, por su-
puesto, repercutan en el mejor desempefo de su trabajo y para benefi-
cio de la empresa.

146 Entre otros, Alcatel, Atlinks, Protecciones eléctricas, Nexans Ibérica y Sanmina.
147 Este es el caso de A novo, Avaya, Bombardier Holding, Protecciones eléctricas y SEIRT.
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La ayuda escolar fijada en 64,27 euros en el afio 2004 por curso e hijo comprendido en
las edades de 3 a 18 afos, se revalorizara anualmente en el porcentaje de subida real
que experimente el convenio en el afio 2004, y en el incremento del salario base en los
anos de vigencia del presente convenio.

Se abonaran de una sola vez en el mes de septiembre, previa justificacion de matricula.
Los trabajadores que no alcancen el afio completo de trabajo en la empresa, percibiran
la parte proporcional al momento que se le practique la liquidacion.

——0—0—0——

Ayuda para estudios de trabajadores

La empresa definira aquellos casos de trabajadores que cursen estudios y que sean de

aplicacion a las actividades de la empresa, subvencionando los mismos hasta un 50%.

Las solicitudes de ayudas se tramitaran ante el Departamento de Personal.
——0—0—0——

Ayudas de estudios.

Se establecen en las siguientes condiciones:

1. Para hijos de empleados.

a) Guarderia o escuelas de educacion infantil de 0 a 3 afios:

La compafiia subvencionara 72 euros brutos mensuales por nifio. Es necesario presentar
un justificante del gasto de forma trimestral

b) Estudios de régimen general no universitarios (desde 3 hasta 18 afios):

Se percibiran por curso escolar, previa presentacion de fotocopia del resguardo de ma-
tricula del curso para el cual se solicita la ayuda. No se concedera esta ayuda si se repi-
te curso. Su importe sera de 117 euros brutos, en el periodo de vigencia del Convenio
Colectivo.

c¢) Estudios universitarios (maximo 24 afios de edad):

Se abonaran por curso escolar, previa presentacion de fotocopia del resguardo de matri-
culacion en el curso para el que se solicita la ayuda, no pudiendo becarse dos veces una
misma asignatura. Su importe sera de 233 euros brutos en el periodo de vigencia del
Convenio Colectivo.

d) Escuelas de educacion especial:

Los trabajadores que tengan hijos discapacitados matriculados en este tipo de centros
educativos, previa justificacion documental, percibiran por cada hijo en esta situacion, la
cantidad de 371 euros brutos mensuales, exceptuandose los meses de julio y agosto de
cada ario.

2. Para empleados.

Cursos de inglés:

Si a juicio de la empresa los estudios fuesen necesarios para las funciones que el traba-
jador desempefia en Avaya, la empresa pagara el 100 por 100 del coste del curso, con-
dicionado a la presentacion de certificado de asistencia y de mejora del nivel de conoci-
mientos adquiridos.

Si a juicio de la empresa los estudios no fuesen necesarios para las funciones que el tra-
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bajador desempefia en Avaya, la empresa reembolsara el 50 por 100 del coste del curso,
condicionado a la presentacion de certificado de asistencia y de mejora del nivel de co-
nocimientos adquiridos, y siempre que sean estudios impartidos en centros reconocidos
oficialmente.

Master u otros cursos:

Si a juicio de la empresa los estudios fuesen necesarios para las funciones que el traba-
jador desempefia en Avaya, la empresa pagara el 100 por 100 del coste del curso, con-
dicionado a la presentacion de certificado de asistencia y de mejora del nivel de conoci-
mientos adquiridos.

Si a juicio de la empresa los estudios no fuesen interesantes para las funciones que el
trabajador desempefia en Avaya, la empresa reembolsara el 50 por 100 del coste del
curso, condicionado a la presentacion de certificado de asistencia y de superacion del
curso, y siempre que sean estudios impartidos en centros reconocidos oficialmente.
Para tener derecho a optar a este tipo de ayudas sera necesario cumplir los requisitos
que se detallan a continuacion:

Antigliedad en la empresa de 1 afio.

Que exista continuidad en los estudios.

Que las asignaturas no hayan sido becadas con anterioridad.

Todas esta cantidades, se incrementaran de la siguiente manera:

Segundo periodo de aplicacion del convenio 2005-2006: IPC.

Primer periodo de aplicacion del convenio 2006-2007: La cantidad resultante del ante-
rior periodo, mas IPC.

——0—0—0——
Ayuda escolar.
Todos los trabajadores percibiran mensualmente la cantidad de 13,17 euros por cada
hijo que se encuentre en edad escolar, entendiendo por ésta la comprendida entre los 4
y los 16 afios, durante la vigencia del presente convenio.

AYUDA A DISMINUIDOS PSIiQUICOS148: Ayuda econémica que daré la
empresa a los empleados, o a sus familiares directos (normalmente, hi-
jos), con minusvalia fisica o psiquica, previo acuerdo de la Comisién
Paritaria. En la mayoria de los casos, los convenios exigen que la dismi-
nucion psiquica o fisica sea reconocida por un médico a determinar por
la empresa o facultativos de la Seguridad Social.

148 Por ejemplo, A novo, Alcatel, Atlinks, Bombardier Holding, Protecciones eléctricas y Sanmina.
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Aquellos trabajadores que se vean afectados, o sus familiares directos, por algtn pro-
blema excepcional de salud fisica o psiquica recibiran una ayuda econdmica por parte
de la empresa, que sera acordada, llegado el caso, por la Comisidn Paritaria.

——0—0—0——
Articulo 27.- Ayuda a disminuidos

La empresa, con independencia de cualquier aportacion legal que pueda corresponder-
le, abonara al trabajador la cantidad de 54,09 euros mensualmente por cada hijo dismi-
nuido reconocido como tal por la Seguridad Social.

——0—0—0——

Los trabajadores que acrediten pertenecer como mutualistas de nimero a la Mutualidad
de Prevision Social para Ayuda a Subnormales, percibirdan una ayuda de 286,88 euros en
el afio, por cada hijo inscrito en la mencionada mutualidad.

——0—0—0——

Los trabajadores que acrediten tener un hijo disminuido fisico o mental recibiran de la
empresa la cantidad de 210,27 euros mensuales. Para tener derecho a dicha ayuda los
hijos deberan someterse a los reconocimientos médicos de los facultativos que la em-
presa determine o recibir ayuda de la Seguridad Social por este concepto.

——0—0—0——

Ayudas a trabajadores con hijos disminuidos.

1. La empresa subvencionara durante la duracion de este convenio los costos que por
los conceptos de ensefianza o readaptacion tengan que afrontar los trabajadores con hi-
jos disminuidos fisicos o psiquicos, con el abono de un subsidio econémico mensual
que se fija en el Anexo II.

2. Para tener derecho a este subsidio sera requisito necesario y suficiente que el trabaja-
dor tenga reconocido como beneficiario de la Seguridad Social al hijo disminuido y que
perciba del INSS el subsidio establecido por el Servicio Social de Ayuda.

3. Igualmente podra tener derecho a este subsidio el trabajador que tenga reconocido
por un centro de medicina preventiva o similar de igual garantia, al hijo disminuido, de-
biendo, en este supuesto, aportar cada dos afios dictamen médico al respecto para se-
guir disfrutando de la prestacion.
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CREDITO PARA VIVIENDAS49 Y CREDITOS SOCIALES150

Durante el periodo de vigencia de este convenio se concederan créditos para la adquisi-
cion de vivienda, segun las normas establecidas. A este fin se crea un fondo anual de
40.000 euros para los arios 2005, 2006, 2007, 2008 y 2009. Respectivamente: para el
personal no perteneciente al sistema de trabajo por objetivos o que perteneciendo al
mismo tenga asignada una clase salarial 51 o inferior. La empresa aplicara a estos prés-
tamos un interés equivalente al interés legal del dinero.

——0—0—0——

Durante el periodo de vigencia de este convenio se concederan créditos para la adquisi-
cion de viviendas, segun las normas establecidas. A este fin se crea un fondo de
100.000 euros, para cada uno de los afios, para el personal no perteneciente al Sistema
de Trabajo por Objetivos o que perteneciendo al mismo tenga asignada una Clase
Salarial 52 o inferior La empresa aplicara a estos préstamos un interés variable equiva-
lente al interés legal del dinero de cada afio.

——0—0—0——

Durante el periodo de vigencia de este convenio se concederan créditos para la adquisi-
cion de viviendas o la atencidn de situaciones familiares de especial gravedad, segun las
normas establecidas. A este fin, se crea un fondo de 270.000 euros en el afio 2006 La
empresa aplicara a estos préstamos un interés variable equivalente al interés legal del di-
nero de cada ario.

La amortizacion de dichos créditos se realizara en plazos mensuales, en un periodo mi-
nimo de dos afios y maximo de ocho arios.

INCAPACIDAD TEMPORAL151!: En algunos de los convenios se estable-
ce la previsiéon de cubrir hasta el 100% de la retribucién que le corres-
pondiese cuando el trabajador se halle en situacion de incapacidad tem-
poral o invalidez provisional.

149 Como es el caso de la clausula de A novo o de Nexans Ibérica.
150 Es el caso de la clausula de Alcatel.
151 Entre otros, A novo, Amper y Atlinks.
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Al personal en situacion de incapacidad temporal o invalidez provisional se le garantiza
la percepcion del 100 por 100 de la retribucion garantizada en la cldausula 142 que tenga
asignada mas el complemento personal que tuviese. Para ello, la compafia complemen-
tara, a su cargo, las prestaciones econdmicas que por cualquier concepto derivado de
estas situaciones pudieran corresponder a los trabajadores en estas circunstancias.

Los descansos por maternidad seran considerados, a efectos econdmicos, como inca-
pacidad temporal. El personal que sea declarado en situacion de invalidez permanente
percibira, al extinguirse su contrato de trabajo, la indemnizacion que, en su caso, legal-
mente le corresponda.

——0—0—0——

Indemnizacion complementaria en situacion de incapacidad temporal (1. T.).

Durante la situacion de I. T., el trabajador percibirda una indemnizacion complementaria
por parte de la empresa sobre la prestacion asignada por la entidad gestora o colabora-
dora de la Seguridad Social, hasta completar su salario real. A estos efectos se conside-
rara como salario real el siguiente:

Empleados sujetos a compensacion SCP (Sales Compensation Plan):

La definicion del salario real para los empleados que se encuentran en SCP, sera:

Bajas inferiores a 3 meses:

Salario fijo al 100 por 100.

Salario variable: Segun los objetivos reales logrados en ese periodo.

Bajas superiores a 3 meses:

Salario fijo al 100 por 100.

Salario variable: media de los objetivos reales en los ultimos 6 meses (incluidos los 3
previos en IT), con un maximo del 100% del salario variable objetivo mensual.
Empleados sujetos a STIP (Short Term Incentive Plan): el salario real sera el salario fijo
mas el variable, aplicandose para el computo del variable los criterios de compensacion
de la comparnia basados que se apliquen en el periodo considerado a los empleados en
activo. Dado que dichos criterios se basan —entre otros elementos-en el desempefio de
objetivos personales; se considerara en el computo del variable como valoracién del di-
cho desempefio la que resulte mas favorable para el empleado entre las siguientes:
Valoracidn de objetivos personales cumplidos al 100 por 100.

Valoracidn de objetivos personales del ultimo semestre trabajado.

Para todos los empleados, en el supuesto de que las definiciones anteriores puedan dar
lugar a distintas interpretaciones por cambios de los procesos de compensacion de la
compafniia, el criterio acordado es el de asegurar un trato equitativo entre los empleados
en situacion de IT y el resto de empleados.

——0—0—0——

Al personal en situacion de incapacidad temporal o invalidez provisional se le garantiza
la percepcion del 100 por 100 de la retribucion que le corresponda. El personal que sea
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declarado en situacion de invalidez permanente percibira, al extinguirse su contrato de
trabajo, la indemnizacion que, en su caso, legalmente le corresponda.
——0—0—0——

Abono incapacidad temporal: La empresa completara hasta el 100 por 100 del salario
total bruto, mas el plus de asistencia y el incentivo correspondiente del trabajador.

——0—0—0——

Retribuciones en periodo de baja por enfermedad o accidente. — Se pagara el 100 por
100 de todos los conceptos remunerativos que integran la ndmina, para todos los traba-
jadores de la empresa desde el primer dia de la baja, a excepcion de los complementos
de horas extraordinarias.

A tal fin, la empresa abonara mensualmente la diferencia que exista entre el importe total
de los conceptos antes enumerados, referidos al mes inmediatamente anterior, y la pres-
tacion percibida por la Seguridad Social.

——0—0—0——

En el caso de incapacidad temporal declarada por los servicios médicos oficiales del
INSS, la empresa se obliga a complementar a todos los empleados la prestacion que
corresponda de la Seguridad Social hasta alcanzar el 100% del salario neto compuesto
por salario base, antigliedad y complemento personal, durante un plazo maximo de 24
meses. Este complemento es extensivo a los supuestos de incapacidad temporal deriva-
dos del embarazo de riesgo.

OTROS BENEFICIOS SOCIALES?52: Se incluyen en este apartado todas
aquellas clausulas convencionales que se ocupan del tratamiento de,
entre otros extremos: los ticket de comedor, los premios por jubilacion,
homenajes por antigliedad, préstamos personales, seguros, ropa de tra-
bajo o bono de Navidad.

Vale obsequio de Navidad.- El concepto extrasalarial Bono de Navidad se in-
crementara anualmente en el mismo porcentaje que lo haga el incremento sala-
rial, quedando fijado para el presente afio en 109 euros.

152 Asi Alcatel, Atlinks, Audiotecnic, Bombardier Holding, Indra, Ingenico, Lucent, Raytheon, Sanmin y
Unysis.
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Homenaje de 20 afios de trabajo.- La empresa, en sefal de gratitud, hara un

homenaje a los trabajadores que cumplan 20 afos de antigiedad, de la forma

en que, hasta la fecha y por iniciativa propia de la misma, se esta haciendo.
——0—0—0—-—

Premios por 25 y 40 afios de servicio.- Cuando una persona cumpla los 25 arios de ser-
vicio en la empresa se le hara entrega de un obsequio, cuyo valor de mercado no sera
inferior al del afio anterior.

Igualmente sucedera cuando una persona cumpla los 40 arios de servicio.

Comedores.- Para el personal cuya jornada partida de trabajo de lugar a una interrup-
cion al mediodia esta establecido el sistema Ticket Restaurant como método de com-
pensacion por comida.

Para el afio 2005 el valor de los mismos se fijé previamente en 6,20 euros/dia.

Para el afio 2006, el valor se establecera, en noviembre de 2005, como el 80% del valor
medio existente en los restaurantes de la zona, incrementado en el IPC interanual que
exista en esos momentos.

Ayudas por jubilacién y defuncion

1. Cuando un trabajador se jubile a la edad reglamentaria con mas de 10 afos de anti-
gliedad en la empresa, percibira ademas de su finiquito correspondiente, una gratifica-
cion equivalente al importe de dos mensualidades integras de su salario.

2. Si ocurriera el fallecimiento por cualquier causa de un trabajador con mas de dos afios
perteneciendo a la empresa, seran abonadas a sus herederos legales, dos mensualida-
des, en importe integro de todos sus emolumentos.

——0—0—0——

Ticket restaurante.

La empresa entregara a los trabajadores ticket-restaurante o similar, por importe de 7,81
euros cada uno. Se entregara todos los meses, exceptuando el mes de diciembre, un ta-
lonario de veinte tickets. Si durante la vigencia de este Convenio Colectivo se produje-
sen modificaciones al alza en el tratamiento fiscal de esta cantidad, se aplicara de forma
automatica.

——0—0—0——

Seguro de accidentes.

1. La empresa gestionara a su cargo exclusivo, un seguro de accidente, para los supues-
tos de invalidez y muerte.

2. El seguro comprendera la jornada laboral y el desplazamiento de ida y vuelta al
trabajo.

3. El importe de este seguro sera:

Afio Euros

2003  33.635,00

2004  34.634,00
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——0—0—0——

Premio de vinculacion a la empresa.

Durante la vigencia del presente convenio la empresa abonara de una sola vez 220,23
euros a cada uno de los trabajadores que cumplan cinco arios de antigliedad en la em-
presa y 325,97 euros a los que cumplan diez afios de antigliedad.

SEGURO DE VIDA153: Muchas de estas empresas establecen conven-
cionalmente que se concierte para los empleados incluidos dentro del
ambito del convenio una pdliza de seguro de vida, del cual se prevé las
correspondientes coberturas y capitales asegurados.

Seguro de vida: Los trabajadores sujetos a convenio tendran derecho a un seguro que
garantice lo siguiente:

a) Colectivo de vida:

— 21.035,42 euros por fallecimiento.

— 21.035,42 euros por invalidez absoluta y permanente.

b) Colectivo accidentes:

— 21.035,42 euros por fallecimiento derivado de accidente.

— 21.035,42 euros por invalidez absoluta y permanente derivada de accidente.

En caso de fallecimiento o invalidez absoluta y permanente derivada de accidente, se
percibira la suma de los capitales asegurados en A + B (42.070,84 euros).

——0—0—0——
Articulo 25.- Seguro colectivo de accidentes

La empresa concertara a favor de sus trabajadores un seguro de accidentes de trabajo,
con las siguientes coberturas:

- 19.833,40 euros (3.300.000 de pesetas) en caso de muerte derivada de accidente
de trabajo.

- 19.833,40 euros (3.300.000 de pesetas) en caso de incapacidad permanente total,
derivada de accidente de trabajo.

- 19.833,40 euros (3.300.000 de pesetas) en caso de incapacidad permanente ab-
soluta y gran invalidez, derivada de accidente de trabajo.

153 Por ejemplo, Amper, Avaya, Eliop, Navarra de componentes, Protecciones eléctricas y Televés.



Observatorio industrial del sector de tecnologias La negociacion colectiva en el sector
194 de la informacién y las comunicaciones de fabricantes de TICs

Estas coberturas no son acumulables y son incompatibles entre si. En los casos de inca-
pacidad permanente total, incapacidad permanente absoluta y gran invalidez antes indi-
cados, la fecha del hecho causante, a todos los efectos, sera la del accidente de trabajo.
Las cantidades descritas en este articulo no tendran efectos retroactivos a 1 de enero de
cada ano de vigencia, ni seran susceptibles de revision salarial. Entraran en vigor en el
mes siguiente a la publicacion del convenio, sin perjuicio de la aplicacion de los impor-
tes del afio 2003.

La empresa informara de la pdliza concertada a los representantes legales de los traba-
jadores.

——0—0—0——

A partir del 1 de junio de 1994, la empresa tiene concertada una pdliza que garantice a
todos sus trabajadores en activo las indemnizaciones siguientes:

-Por fallecimiento natural: 6.010,12 euros.

-Por fallecimiento en accidente (24 horas, circulacion y laboral): 24.040,48 euros.

-Por invalidez profesional, total o absoluta por accidente de trabajo: 24.040,48 euros.

El importe de la prima sera a cargo de la empresa.

——0—0—0——

Seguro de vida.

Se continuara con el seguro de vida establecido en anteriores convenios para todo el
personal de la empresa con las siguientes coberturas:

Muerte: 18.030,36 euros.

Muerte por accidente: 36.060,73 euros.

Incapacidad permanente absoluta: 18.030,36 euros.

Incapacidad permanente parcial (% baremo).

Las primas se repartiran de la siguiente forma: 75 % a cargo de los trabajadores y 25 %
a cargo de la empresa.

AYUDA FAMILIAR154; Junto a la ayuda por hijos con minusvalia fisica o
psiquica, en ocasiones se establece el derecho a la percepcion de una
ayuda econdmica por hijos menores a cargo (3-17 afos de edad). Se tra-
ta, por lo general, de una cantidad mensual concreta que se percibira
doce meses.

154 Es el supuesto de Amper, Fuijitsu Costumer y Unysis.
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Ayuda familiar: Para aquellos trabajadores con hijos menores de tres afos, se abonara
un plus de 35,56 euros hijo/mes, por doce meses.

——0—0—0——

Ayuda familiar.

Durante la vigencia de este convenio, todo el personal percibira una ayuda familiar por
cada hijo menor de 17 afios a su cargo, de 10,00 Euros brutos por mes natural.

Para justificar documentalmente este hecho, unicamente sera necesario presentar una
fotocopia del Libro de Familia, donde figuren los hijos objeto de la prestacion.

En el supuesto de que ambos conyuges trabajen en la empresa, se abonara dicha pres-
tacion sdlo a uno de ellos.

3.3. Otros extremos

PAGO POR BANCO1%5: Respecto del modo de abonar las retribuciones,
De manera sistematica se repite en buen nimero de los convenios la
clausula en la que se impone la obligatoriedad del pago del salario me-
diante transferencia a una entidad bancaria o caja.

Los devengos salariales se haran efectivos mediante transferencia bancaria, como unico
medio establecido para ello; a cuyo fin, todo el personal esta obligado a facilitar a la em-
presa los datos de cuenta en establecimiento bancario o Caja de Ahorro.

——0—0—0——

La empresa enviara al banco las drdenes de transferencia de las pagas salariales el dia
24 de cada mes, si se trata de una paga ordinaria, y el dia 15 del mes si la paga es ex-
traordinaria. Si el dia establecido no fuese laborable, la orden sera emitida el dia labora-
ble inmediatamente anterior al establecido.

——0—0 —0——
Abono de retribuciones.
El abono de las retribuciones se hara efectivo mediante transferencia bancaria con ca-

155 Entre otros, A novo, Alcatel, Atlinks y Sanmina.
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racter general. A este fin, todo el personal facilitara a la empresa los datos necesarios de
la cuenta bancaria donde desee le sean efectuadas las correspondientes transferencias.

REVISION SALARIALT156: Son pocas las ocasiones en que se hallan las
clausulas de revision salarial o concernientes al incremento retributivo.

Congelacion salarial. —Todos los incrementos salariales recogidos en el presente con-
venio no seran susceptibles de realizacion siempre que la empresa justifique la inviabili-
dad de acometerlos por situacion de pérdidas en el afio anterior. Superada la situacion
de pérdidas la empresa procedera a realizar la subida no realizada en el afio anterior,
abonandola de forma trimestral coincidiendo con las pagas de marzo, junio, septiembre
y diciembre.

——0—0—0——

Al 31 de diciembre de 2005, en el momento en que se conozca el indice de precios al
consumo real del afio 2005, se realizara la revision salarial consistente en la diferencia
que pueda existir entre el indice de precios al consumo real y el indice de precios al con-
sumo previsto (2 por 100). La revision tendra efectos retroactivos desde 1 de enero de
2005 y servira de base de calculo para el incremento del afio siguiente.

Quedan excluidos de esta revision los complementos personales y clausula 11.

——0—0—0——

Si el indice general del IPC establecido por el INE u organismo que le suceda, registrara
al 31 de diciembre de cada afio de los tres de vigencia del presente Convenio un incre-
mento anual superior al aplicado en tablas (que inicialmente sera la prevision de IPC del
Gobierno), se procedera a una actualizacion de las mismas hasta alcanzar el IPC real,
abonandose los correspondientes atrasos con retroactividad al afio natural extinto.
Sobre la base de las tablas corregidas segun el modo antedicho se aplicara el incremen-
to salarial para el siguiente ejercicio (IPC previsto por el Gobierno), y se abonaran, en su
caso, los atrasos correspondientes (IPC real al 31/12), si dicho IPC real fuera superior al
previsto por el Gobierno.

En aquellas categorias en que se ha acordado un porcentaje expreso de incremento sa-
larial (IPC incluido), éste debera aplicarse en los términos pactados, sin que haya lugar a
aplicar actualizacion alguna del IPC a los salarios de tablas de dichas categorias.

156 Como es el caso de Amper, Avaya, Cadiz electronica, Digitex y Leventon.
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——0—0—0——
Incremento salarial.
No se ha llegado a ningun acuerdo de incremento salarial durante la vigencia de este
convenio.

——0—0—0——

Incremento salarial

1. Para el afio 2005 se aplicaran las tablas salariales que constan en el anexo 2 del pre-
sente convenio, si bien estas tablas se incrementaran con efectos de 1 de enero de 2005
en un porcentaje equivalente al indice de precios al consumo (IPC) previsto en los presu-
puestos generales del Estado para dicho afio mas 1 punto.

En el caso de que el IPC establecido por el Instituto Nacional de Estadistica registrara a
31 de diciembre del afio 2005 un incremento superior al IPC inicialmente previsto para
ese afo, se efectuard una revision de las tablas salariales, a lo mas tardar en el mes si-
guiente a la publicacion oficial de dicha circunstancia, en el exceso resultante. Tal incre-
mento se abonara con efectos de 1 de enero de 2005.

2. Para los afios 2006 y siguientes, no se acuerda ningun incremento, sino que, en el
mes de enero del afio en cuestion, se negociara entre la empresa y los representantes
legales de los trabajadores el posible incremento a aplicar.

——0—0—0——

Incremento salarial.

Con efectos 1 de marzo de 2006 y con vigencia hasta el 28 de febrero de 2007, la em-
presa incrementara el 2 por 100 la retribucion de los trabajadores fijos en la plantilla de la
misma sujetos a este convenio sobre su salario real bruto, fijo y periddico (sueldo base,
plus convenio y complemento voluntario, asi como incentivos de productividad y territo-
rio de WCS).

No sera de aplicacion esta revision salarial citada a los empleados que se encuentren en
alguna de las situaciones siguientes:

a) Trabajadores que hayan ingresado por primera vez en la empresa a partir del 1 de
marzo de 2006.

b) Trabajadores que hayan suscrito individualmente con la compafiia clausulas de revi-
sién o condiciones particulares referidas a garantias salariales.

c) Trabajadores que hayan causado baja en la empresa con anterioridad a la firma del
presente convenio, aun cuando lo hayan sido con posterioridad a la fecha de aplicacion
de esta revision salarial.

Con efectos 1 de marzo de 2006, los incentivos de productividad y territorio de WCS, en
computo e importe anual, pasaran a formar parte de la retribucion de caracter fijo del
personal que los venia percibiendo al dia de le fecha sin mas distincion, englobados en
el epigrafe de ndmina denominado «complemento».
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4. Seguridad y salud laboral

4.1. Formacion

FORMACION'57: En un abundante nimero de casos se fija convencio-
nalmente, sin perjuicio de la legislacién especifica sobre la materia, la
genérica obligacion de formar en seguridad e higiene a los trabajadores.
Al mismo tiempo, a veces, se establece en el convenio colectivo el régi-
men de formacién continua y/o reglada de los empleados.

Formacién y comunicacion en materia de seguridad y salud.- La asistencia a todos los
cursos y sesiones formativas y/o informativas que versen sobre materias relativas a se-
guridad y salud, tendran el caracter de obligatorias para los trabajadores [de la empresa]
que fueran convocados.

Asimismo el incumplimiento de las circulares de orden interno tipificado como falta gra-
ve en el Anexo 4, se sancionara en el grado maximo cuando el contenido de las mismas
regule temas relativos a seguridad y salud.

——0—0—0——

En cumplimiento del deber de proteccion, la empresa debera garantizar que cada
trabajador reciba una formacion tedrica y practica suficiente y adecuada, centrada
especificamente en su puesto de trabajo o funcidn, repitiéndose periddicamente si
fuese necesario.

Esta formacion se impartira dentro de la jornada de trabajo o, en su defecto, en otras ho-
ras, pero con descuento del tiempo invertido en realizar ésta. La formacidn se podra im-
partir por la empresa, mediante medios propios, o concertandola con servicios ajenos.

157 Por ejemplo, Areva T&D, Audiotecnic, Cadiz electrénica, Dimetronic, Navarra de componentes,
Unysis, Avaya, Eliop y Nexans Iberia.
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4.2. Prevencion e higiene

PREVENCION E HIGIENE?58: Por lo general, se remite a lo dispuesto en
la legislacion vigente. Si se establece convencionalmente ciertos extre-
mos como, por ejemplo, informacién sobre la materia, funcionamiento
de 6rganos de control y vigilancia (delegado de prevencién o comité de
seguridad y salud) o los servicios de prevencion de las empresas. Algun
convenio estipula la realizacién de reconocimientos médicos periédicos
como medio de vigilancia de la salud y se planifican acciones preventi-
vas como la evaluacion de los riesgos en la empresa.

Salud laboral.

1. Se estara a lo que marque la legislacion en cada momento. No obstante la empresa
velara por la seguridad y salud en el trabajo, promoviendo en el ambito de la misma toda
medida que le procure al trabajador la méaxima proteccion posible.

2. La empresa informard, como minimo trimestralmente, al comité de empresa sobre el
indice de absentismo y sus causas, los accidentes de trabajo y enfermedades profesio-
nales y sus consecuencias, los indices de siniestrabilidad y los mecanismos de preven-
cion que se utilizan.

3. Equipos de proteccion personal. —La empresa facilitara a los trabajadores los corres-
pondientes medios de proteccidn necesarios, los cuales estaran debidamente homolo-
gados. Si el trabajador necesitara cristales correctores, se le proporcionara gafas pro-
tectoras con la adecuada graduacion dptica.

4. Comité de Seguridad y Salud. —Este se reunira de forma ordinaria cada tres meses,
en el centro de trabajo de Fabrica San Fernando. No obstante se podra reunir de forma
extraordinaria cuando lo solicite cualquiera de las dos partes. Si mediaran motivos que
lo justificaran, se podran cursar visitas por una representacion de este comité a cual-
quier centro o delegacion de la empresa.

Las reuniones de este comité se regiran por el Reglamento Interno, aprobado por los re-
presentantes de la empresa y de los trabajadores el 19/11/1999, y con las competen-
cias, derechos y garantias que determine la legislacion vigente en cada momento.

El reglamento se incorpora al convenio como Anexo VI.

5. En aplicacion de la Ley de Riesgo Laborales se concretara el servicio de prevencion y
los principios en que debe basarse el mismo, acordandose los objetivos.

158 Supuestos, entre otros, de Avaya, Eliop, Nexans Iberia, Areva T&D, Audiotecnic, Cadiz electronica,
Digitex, Dimetronic, Leventon, LM Composites, Lucent, Raytheon, Siemens, Siemens Dematic,
Televés, Unysis, Bombardier Holding, Miesa, Navarra de componentes y Protecciones eléctricas.
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Dentro de los objetivos se estableceran las caracteristicas que ha de tener la evaluacion
de riesgos de [la empresa] para elaborar las actividades presentes que realizara la direc-
cion de cada uno de los planes de prevencion resultantes.

En todo este proceso se informara y contara con los delegados de prevencion.

En todo desarrollo y posterior aplicacion se efectuara un seguimiento para intercambio
de informacion y experiencia de la aplicacion del Plan de Evaluacion de Riesgos y los
Planes de Prevencién de un delegado con el resto de delegados de prevencion y la di-
reccion de Unidades del Grupo [empresarial].

——0—0—0——

Se estara a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores, la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales y demas legislacion vigente, asi como los reglamentos que la des-
arrollen.

——0—0—0——

Vigilancia de la salud.- Todo el personal afectado por el ambito de este Convenio
Colectivo se sometera a reconocimientos médicos periddicos por cuenta de la empresa,
en virtud de lo dispuesto en los protocolos que sean de aplicacion. Los reconocimientos
meédicos tendran caracter voluntario.

No obstante lo anterior, se aplicaran, en todo caso, los criterios del articulo 22 de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales y el articulo 37 del Reglamento de servicios de pre-
vencion.

En consecuencia, se abordara la misma como parte fundamental de la actividad pre-
ventiva, y sus resultados se analizaran con criterios epidemioldgicos, a fin de investi-
gar la posible relacidn entre la exposicion a los riesgos y los perjuicios para la salud, y
proponer las consiguientes medidas para mejorar las condiciones y medio ambiente
de trabajo.

Asimismo, se disefiara y pondra en practica un plan de informacion y formacion a los tra-
bajadores/as en funcion de los riesgos especificos de cada puesto de trabajo.

Las medidas de vigilancia de la salud deberan incluir, como minimo las pruebas descri-
tas en los correspondientes protocolos del Ministerio de Sanidad.

Evaluacion de los riesgos.-

1. La accion preventiva en la Empresa se planificara por la direccion de la empresa a
partir de una evaluacion inicial de los riesgos para la seguridad y la salud de los trabaja-
dores/as, que se realizara, con cardcter general, teniendo en cuenta la naturaleza de la
actividad, y en relacion con aquellos que estén expuestos a riesgos especiales. Igual
evaluacion debera hacerse con ocasion de la eleccion de los equipos de trabajo, de las
sustancias o preparados quimicos y del acondicionamiento de los lugares de trabajo. La
evaluacion inicial tendra en cuenta aquellas otras actuaciones que deban desarrollarse
de conformidad con lo dispuesto en la normativa sobre proteccion de riesgos especifi-
cos y actividades de especial peligrosidad. La evaluacion sera actualizada cuando cam-
bien las condiciones de trabajo y, en todo caso, se sometera a consideracion y se revisa-
ra, si fuera necesario, con ocasion de los dafios para la salud que se hayan producido.
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Cuando el resultado de la evaluacion lo hiciera necesario, la direccion de la empresa re-
alizara controles periddicos de las condiciones de trabajo y de la actividad de los traba-
jadores/as en la prestacion de sus servicios, para detectar situaciones potencialmente
peligrosas.

2. Si los resultados de la evaluacion prevista en el apartado anterior lo hicieran necesa-
rio, la direccion de la empresa realizara aquellas actividades de prevencion, incluidas las
relacionadas con los métodos de trabajo y de produccidn, que garanticen un mayor nivel
de proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores/as. Estas actuaciones debe-
ran integrarse en el conjunto de las actividades de la empresa y en todos los niveles je-
rarquicos de la misma.

Las actividades de prevencion deberan ser modificadas cuando se aprecie por la direc-
cidon de la empresa, como consecuencia de los controles periddicos previstos en el
apartado anterior, su inadecuacion a los fines de proteccion requeridos.

3. Cuando se haya producido un darfo para la salud de los trabajadores/as o cuando,
con ocasion de la vigilancia de la salud prevista en el articulo 22 de la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales, aparezcan indicios de que las medidas de prevencion resultan in-
suficientes, la direccion de la empresa llevara a cabo una investigacion al respecto, a fin
de detectar las causas de estos hechos.

——0—0—0——

Comité de seguridad y salud.—El comité de seguridad y salud estara regulado en cuanto a
su composicion y funciones por la legislacion vigente aplicable, y tendran derecho a:

— Informacion sobre los presupuestos que se dedican a seguridad y salud.

— Informacion sobre los riesgos y dafos a que estan expuestos los trabajadores y sus-
tancias presumiblemente toxicas o peligrosas empleadas.

— Informacidn sobre datos ambientales y sanitarios de la empresa, asi como sobre esta-
disticas de enfermedades y accidentes laborales.

— Intervenir, conjuntamente con la direccion, en la busqueda de soluciones a los pro-
blemas de seguridad y salud de la empresa, con una especial atencion a lo referente al
trabajo en pantallas de ordenador, siempre subordinado esto ultimo, a lo que determine
la reglamentacion correspondiente.

Revision médica. —Anualmente se realizara una revision médica que se ajustara a lo es-
tablecido en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y demas disposiciones que la
desarrollan.

Los resultados de estas revisiones se pasaran al expediente médico personal.

Las revisiones médicas, consistiran en:

— Anadlisis de sangre.

— Anadlisis de orina.

— Auscultacion cardio-pulmonar, palpacion abdominal, exploracion aparato locomotor,
indices isométricos, control de vista, oido y boca.

— Reuvision de vista especifica al personal que habitualmente trabaja con pantallas de
ordenador.

Estas revisiones seran ampliadas a examen mas profundo a juicio del servicio de vigilan-
cia de la salud.
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Asimismo, se prestara especial atencion, tanto médica como social, a las enfermedades
psicoprofesionales y socioprofesionales (alcoholismo, toxicomania, etcétera) con el fin
de prevenir y erradicar este tipo de enfermedades.

——0—0—0——

Salud laboral.
La direccion manifiesta su firme disposicion al respeto de las normativas nacionales y
comunitarias vigentes en materia de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
La direccion de la empresa y los representantes sindicales se comprometen a impulsar y
desarrollar el Plan de Seguridad y Salud Laboral de la empresa asi como su adaptacion a
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y su correspondiente reglamento.
Consciente de la importancia del ruido como uno de los principales factores de riesgo
de la empresa, la direccion se compromete a:
1. Impulsar decididamente un grupo de trabajo, dependiente del Comité de Salud
Laboral, cuyo objetivo sea la reduccion del ruido en fabricacion y que tendra las siguien-
tes funciones:
12 Proponer las medidas técnicas, econdmicas y organizativas para combatir el ruido
tanto en las actuales como en las futuras instalaciones.
22 Evaluar la eficacia de todas las medidas que se adopten frente al ruido, incluidas las
de mantenimiento.
2. Destinar un oficial mecanico, a propuesta del CSL, a tareas de lucha contra el ruido,
dependiente del responsable de mantenimiento, quien le prestara el apoyo técnico y
econdmico que se considere oportuno para que su tarea sea eficaz.
3. Establecer, anualmente, una cantidad en los presupuestos generales de la empresa,
con destino especifico a los cometidos del grupo citado, en funcion de las necesidades
y posibilidades de la empresa.

——0—0—0——

Disposicion general

Tanto la empresa como los trabajadores cumpliran las normas vigentes sobre seguridad
y salud laboral y, en especial, la ley de prevencion de riesgos laborales y sus disposicio-
nes de desarrollo.

Deberes de los trabajadores en materia de prevencion de riesgos.- Corresponde a cada
trabajador velar, mediante el cumplimiento de las medidas de prevencion, por su propia
seguridad y salud en el trabajo, asi como por la de aquellas otras personas a las que
pueda afectar su actividad profesional, siguiendo las indicaciones que al respecto reali-
ce el Comité de Seguridad y Salud Laboral.

Los trabajadores deberan, en particular:

Usar adecuadamente los equipos y medios con que desarrollen su actividad.

Utilizar y conservar correctamente los equipos y medios de proteccion facilitados por la
empresa, de acuerdo con las instrucciones recibidas del Comité de Seguridad y Salud
Laboral.

Utilizar correctamente los dispositivos de seguridad.

Informar de inmediato, a su superior jerarquico, acerca de cualquier situacion que, basada
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en motivos racionales, entrafie un riesgo para la seguridad y salud de los trabajadores.
Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la autoridad competente.
Cooperar con la empresa para que ésta pueda garantizar unas condiciones de trabajo
seguras.

El incumplimiento por parte de los trabajadores de estas obligaciones, tendra la consi-
deracion de incumplimiento laboral a los efectos previstos en el articulo 58.1 del
Estatuto de los Trabajadores.

——0—0—0——

Seguridad y salud.

Es objetivo de las partes firmantes el mantenimiento de unos niveles dptimos de seguri-
dad y salud en el trabajo. En este sentido, ambas partes adoptaran las medidas oportu-
nas para la consecucion de este objetivo, colaborando en el disefio e implementacion de
aquéllas.

La seguridad y la salud de los trabajadores representan un objetivo que no debera sub-
ordinarse a consideraciones de caracter puramente econdomicas.

A este respecto, existe un Comité de Seguridad y Salud formado por tres miembros de-
signados por la empresa, tres por los representantes de los trabajadores, y un secretario
con voz pero sin voto. La empresa designara un presidente de entre los miembros.

Este comité tiene atribuidas, entre otras, las funciones de vigilancia, control y participa-
cion en la aplicacion de planes y normas de seguridad y salud, prevencion de riesgos,
acciones formativas, etc. Los miembros de este comité dispondran del tiempo necesario
para el desarrollo de su actividad.

El Comité de Seguridad y salud, una vez constituido, elaborara su propio reglamento de
funcionamiento interno.

La empresa se compromete a facilitar una formacion préactica y adecuada en materia de
seguridad y salud en el trabajo a los trabajadores que contrate, o cuando cambien de
puesto de trabajo o tengan que aplicar una nueva técnica que pueda ocasionar riesgos
graves para el propio trabajador o para sus comparieros o terceros, ya sea con servicios
propios, ya sea con la intervencion de los servicios oficiales correspondientes. El traba-
jador se compromete a seguir dichas ensefianzas.

El Comité de Seguridad y Salud y, en su defecto, los representantes legales de los traba-
jadores, que aprecien una probabilidad seria y grave de accidentes por la inobservancia
de la legislacion aplicable en la materia, requeriran a la compafiia por escrito para que
adopte las medidas oportunas que hagan desaparecer el estado de riesgo.

La empresa se compromete a organizar y mantener las historias clinicas de cada emple-
ado, en el Servicio Médico Interno de la Vigilancia de la Salud.

——0—0—0——

Seguridad y salud.

El trabajador tiene derecho a una proteccion adecuada de su integridad fisica y una ade-
cuada politica de seguridad e higiene en el trabajo, como también el deber de observar y
poner en practica las medidas de proteccion y prevencion de riesgo que se adapten le-
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gal y reglamentariamente. Asimismo, tiene derecho a participar en la formulacion de po-
Iiticas de prevencion de su centro de trabajo a través de los comités de Seguridad y
Salud.

En este sentido, la empresa adoptara todas las medidas necesarias para adecuarse y
cumplir con las vigentes disposiciones legales en materia de seguridad y salud laborales.
La vigilancia de la salud de los trabajadores se acomodara a lo establecido para los re-
conocimientos médicos en el Anexo 24, informando al Comité de Seguridad y Salud de
los resultados globales de dichos reconocimientos.

En cada centro se aplicara el reglamento propio de su Comité de Seguridad y Salud.

——0—0—0——

Condiciones de trabajo y salud laboral

Se adaptara a la Ley 31/1995 de 8 de noviembre y a su correspondiente desarrollo.

En las reuniones del Comité de Seguridad y Salud Laboral se permitira la asistencia, con
voz pero sin voto, de un miembro de cada central sindical presente en el comité que no
tenga representacion oficial en el mismo.

——0—0 —0——
Articulo 32.- Cursillos de salud laboral

La proteccion de la salud de los trabajadores constituye un objetivo basico y prioritario
de las partes firmantes y consideran que para alcanzarlo se requiere el establecimiento y
planificacion de una accidn preventiva en los centros de trabajo y en las empresas que
tengan por fin la eliminacion o reduccion de los riesgos en su origen, a partir de su eva-
luacion, adaptando las medidas necesarias, tanto en la correccion de la situacion exis-
tente como en la evolucion técnica y organizativa de la empresa, para adaptar el trabajo
a la persona y proteger su salud.

En cuantas materias afecten a la prevencion de la salud y la seguridad de los trabajado-
res seran de aplicacion las disposiciones contenidas en la Ley 31/1995, 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales, y normativa concordante.

La direccion de la empresa consultara a los representantes de los trabajadores la adop-
cion de la planificacion preventiva a aplicar en la empresa.

Los planes deberan integrar las medidas técnicas y organizativas necesarias para elimi-
nar y reducir la siniestralidad, las enfermedades profesionales y los dafios a la salud en el
trabajo, y la prevision de combatir los riesgos laborales en su origen o la transmision de
los mismos, comprometiendo el uso de las medidas preventivas mas adecuadas.

El empresario debera garantizar a cada trabajador una formacion adecuada teorico prac-
tica suficiente en materia preventiva, tanto en el momento de su contratacion, cualquie-
ra que sea la modalidad o duracién de la misma, como cuando se produzcan cambios
en los equipos de trabajo. Debera impartirse, siempre que sea posible, dentro de la jor-
nada de trabajo. El trabajador estara obligado a cooperar en la utilizacion de las medidas
preventivas que se pongan a su disposicion y sequir las instrucciones dadas por la em-
presa sobre esta materia siempre y cuando se ajusten a los principios preventivos que
indica la Ley 31/1995, de 8 de noviembre.

Los trabajadores seran asesorados por el Servicio de Prevencion de la empresa en la
forma de utilizar los equipos de proteccidn, cuando lo requieran las circunstancias espe-
cfficas en las que tengan que ser utilizados o la complejidad de su uso.
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Los trabajadores, conforme a la Ley 31/1995, elegiran entre los representantes de los
trabajadores (comité de empresa, delegados de personal), el/los delegado/s de preven-
cion al/a los que le seran de aplicacion las garantias de la dicha Ley. Se constituira un
Comité de Salud Laboral que estara formado por los delegados de prevencion de una
parte y de la otra por el representante del empresario en nimero igual a los delegados
de prevencion.

La empresa facilitara a los delegados de prevencion los medios y la formacion que resul-
te necesaria para el ejercicio de sus funciones, siendo de aplicacion a estos efectos y
especialmente en lo referente al crédito horario para el ejercicio de sus funciones y para
su formacion preventiva lo dispuesto por el articulo 37 de la Ley 31/1995.

El empresario y los delegados de prevencion asumirdn que la participacion es uno de los
elementos claves en la eficacia de la lucha contra la siniestralidad y la prevencion de da-
fios a la salud.

Los empresarios garantizaran la vigilancia de la salud en funcion de los riesgos inheren-
tes al trabajo, poniendo los medios necesarios para hacer efectiva dicha vigilancia.
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