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Art. 61. Secciones sindicales—Los sindicatos o centrales sindi-
cales podrdn constituir secciones sindicales en la empresa de acuer-
do con la Ley y con sus estatutos.

Cuando las citadas secciones sindicales sean de sindicatos que ha-
yan obtenido representacion en las elecciones a comité de empresa
podran designar un delegado sindical que dispondra de los mismos
derechos, garantias y crédito horario que disfruten los miembros del
comité de empresa.

El/la delegado/a sindical debera ser un trabajador/a en activo en
la empresa, designado de acuerdo con los estatutos del sindicato o
central sindical a la que represente.

Funciones de los/as delegados/as sindicales.

1. Representar y defender los intereses del sindicato al que re-
presenta y de los/as afiliados/as del mismo en la empresa, y servir de
instrumento y comunicacion entre su sindicato o central sindical y la
direccion de la empresa.

2. Podran asistir a las reuniones del comité de empresa, en soli-
tario o con la empresa, comité de seguridad y salud, con voz pero sin
voto.

3. Tendrdn acceso a la misma informacién y documentacién
que la empresa deba poner a disposicién del comité de empresa, de
acuerdo con lo regulado a través de la Ley.

4. Seran oidos/as por la empresa en el tratamiento de aquellos
problemas de cardcter colectivo que afecten a los trabajadores/as, en
general, y a los afiliados/as al sindicato, en particular.

5. Serdn, asimismo, informados/as y oidos/as por la empresa
con cardcter previo:

— Acerca de los despidos y sanciones que afecten a los/as afilia-
dos/as.

— En materia de reestructuracién de plantilla, regulaciones de
empleo, traslado de los trabajadores/as, cuando revista cardc-
ter colectivo, o del centro de trabajo en general y, sobre todo
proyecto o accién empresarial que pueda afectar sustanciosa-
mente a los intereses de los trabajadores/as.

— La implantacién o revisién de sistemas de organizacién del
trabajo y cualquiera de sus posibles consecuencias.

6. Podréan recaudar cuotas a sus afiliados/as y repartir propagan-
da sindical.

7. Con la finalidad de facilitar la difusién de aquellos avisos que
pudieran interesar a sus respectivos/as afiliados/as al sindicato y a
los trabajadores/as en general, la empresa pondrd a disposicién del
sindicato cuya representacién ostente el/la delegado/a, un tablén de
anuncios, de las mismas caracteristicas que el del comité de empre-
sa, que deberd establecerse dentro de la empresa y en lugar donde se
garantice, en la medida de lo posible, un adecuado acceso al mismo
por todos los trabajadores/as.

Art. 62.  Cuotas sindicales —A requerimiento de los trabajado-
res/as afiliados a los sindicatos o centrales sindicales, la empresa
descontard en la némina mensual de los trabajadores/as el importe
de la cuota sindical correspondiente.

El trabajador/a interesado en la realizacion de tal operacion, remi-
tird a la Direccién de la empresa un escrito en el que se expresard
con claridad la orden de descuento, el sindicato o central sindical a
que pertenece, al cuantia de la cuota, asi como el numero de la cuen-
ta corriente o libreta de ahorro y la entidad a la que deberd ser trans-
ferida la correspondiente cantidad.

Las empresas efectuaran las antedichas detracciones salvo indica-
cién en contrario.

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA

En la empresa no podrd haber mds de un 3 por 100 de trabajado-
res/as con contrato temporal, quedando excluidos de este porcenta-
je los contratos de sustitucion por incapacidad temporal, vacaciones,
licencias, permisos y excedencias, asi como los eventuales o por
obra para campailas especiales.

DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA

Quedard establecido un catdlogo de puestos de trabajo que reco-
gerd las caracteristicas y funciones de cada puesto de trabajo presen-
te en la empresa.

DISPOSICION ADICIONAL TERCERA

Las partes firmantes reconocen la necesidad de tratamiento del
problema que para nuestra empresa supone el absentismo y entien-
den que su reduccién implica tanto la correcta organizacioén por par-
te de nuestra empresa, como las adecuadas condiciones de seguri-
dad, higiene y ambiente de trabajo, en orden a conseguir, de una
parte, una efectiva proteccion de la salud fisica y mental de los tra-
bajadores/as, y de otra, un aumento de la presencia del trabajador/a
en su puesto de trabajo.

De igual forma, las partes son conscientes del grave quebranto
que en la atencidn a los ciudadanos produce el absentismo cuando
se superan determinados niveles, asi como la necesidad de dismi-
nuirlo dada su negativa incidencia en la eficacia de los servicios.

Dado el porcentaje de absentismo que se viene produciendo y la
preocupacién anteriormente expresada por todas las partes se enco-
mienda el estudio y puesta en marcha de las medidas oportunas a la
comision de salud.

DISPOSICION FINAL PRIMERA

Todas las cantidades econdmicas establecidas en el presente con-
venio colectivo deberdn de revisarse anualmente aplicando el incre-
mento del IPC real anual.

DISPOSICION FINAL SEGUNDA

En todas las cuestiones no recogidas en el presente convenio co-
lectivo se estard a lo dispuesto en el convenio general del sector de
limpieza publica viaria, riegos, recogida, tratamiento y eliminacién
de residuos y limpieza de alcantarillado.

TABLA 2008 (4 POR 100 CON REVISION DEL L.P.C. REAL
A PARTIR DEL 3,5 POR 100)

I CATEGORIA [ S.BASE_|P. CONVENIO] PAGA VER. | PAGANAV. | TOTAL |
Director/a 3.615.11 0,00 3.615,11 361511]  50.611,58
Jefefa de Administracién 2.720,22 0,00 2.720,22 2.72022] _ 38.083,14
Jefela de Personal 272022 0,00 2.720,22 272022  38.083.14
Jefela Servicio 1.290,59 531,71 1.290,59 129059  24.448,77
Encargadofa General 1.168,35 475,52 1.168,35 1.168,35]  22.063,10
Encargadola 1,045,90 372,94 1.045,90 1.04590]  19.117,92
Técnico Diplomad 1.290,59 531,71 1.290,59 129059  24.448,76
Oficial Administrativo/ 1.238,51 137,67 1.238,51 123851 18.991,20
[Administrativola 1.228,07 137,1§] 1.228,07 122807 18.838,79
Auxiliar Administrativola 1.179,19 134,73 1.179,19 1479,19]  18.125,38
Oficial Jardinerofa 1.007,14 348,20 1.007,14 1.007.14]  18.278,38
lJardinerofa 957,00 210,12 957,00 95700] 1591936
Auxiliar Jardinero/a 917,92 210,12 917,92 017,02 1537226
Peon Jardinerofa 867.79 21042 867,79 867,79] 1467041
Encargado/a Grupo 831,87 323,97 831,87 831,87 15.633,86
Responsable Equipo 917,92 210,12 917,92 917,92 15.372,26
Cristalerola 917,92 210,12 917,92 917.92]  15.372,26
Especialista O.M. 917,92 210,12 917.92 917,92] 1537226
Limpiador; 367,79 210,12 867,79 867,79] 1467041
Operario Mantenimient 867,79 210,12 857,79 867,79 14.670,41
Mecanico/a 1.007,30 348,20 1.007,30 100730 18.280.54
C 12 1,007,30 348,20 1.007,30 1.007,30]  18.280,54
Conductor/a 2 920,55 197,79 920,55 020,55]  15.261,13
Pedn L.V.IRSU 867,79 21012 867,79 867,79]  14.670,41
Mensualidad 12 12 1 1

(03/33.990/08)

Consejeria de Empleo y Mujer

Resolucién de 17 de noviembre de 2008, de la Direccion General de
Trabajo de la Consejeria de Empleo y Mujer, sobre registro, depdsi-
to y publicacién del convenio colectivo de la empresa “Forjanor, So-
ciedad Limitada” (fébrica de Villalba) (cédigo niimero 2813352).

Examinado el texto del convenio colectivo de la empresa “Forja-
nor, Sociedad Limitada” (fdbrica de Villalba), suscrito por la comi-
sién negociadora del mismo, el dia 2 de julio de 2008; completada la
documentacién exigida en el articulo 6 del Real Decreto 1040/1981,
de 22 de mayo, sobre Registro y Depdsito de Convenios Colectivos
de Trabajo, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 2 de di-
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cho Real Decreto, en el articulo 90.2 y 3 del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legisla-
tivo 1/1995, de 24 de marzo, y en el articulo 6.1.a) del Decreto 150/2007,
de 29 de noviembre, por el que se establece la estructura orgdnica de la
Consejeria de Empleo y Mujer, esta Direcciéon General

RESUELVE

1.° Inscribir dicho convenio en el Registro Especial de Conve-
nios Colectivos de esta Direccién y proceder al correspondiente de-
posito en este Organismo.

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

Madrid, a 17 de noviembre de 2008.—El Director General de
Trabajo, Javier Vallejo Santamaria.

Capitulo |
Objeto y ambito de aplicacion

Articulo 1. Objeto—lLos preceptos contenidos en el presente
convenio regulan las relaciones laborales de la empresa y trabajado-
res de “Forjanor, Sociedad Limitada”-Fdbrica de Villalba.

Art. 2. Ambito territorial —El presente convenio colectivo
afecta al Centro de trabajo de Collado Villalba.

Art. 3. Ambito personal —El presente convenio serd de aplica-
cién a todos los trabajadores en plantilla incluidos en convenio per-
tenecientes a “Forjanor, Sociedad Limitada”-Fdbrica de Villalba,
conforme al criterio expresado en el acuerdo marco de fecha 9 de ju-
nio de 2008.

Queda excluido el personal perteneciente a la estructura: directores,
jefes de departamento, jefes de seccion y jefes de taller y servicio.

Si alguna persona, actualmente fuera de convenio, deseara incor-
porarse a las condiciones reguladas en el convenio, podrd solicitar-
lo. La direccién de la empresa establecerd las condiciones en que se
realizarfa la incorporacién, que serdn informadas a la comisién de
seguimiento.

Art. 4. Vigencia—La vigencia de este convenio serd de cinco
afios, comenzando el 1 de enero de 2008 y finalizando el 31 de di-
ciembre de 2012, prorrogdndose en tanto no se suscriba un nuevo
convenio colectivo.

Finalizada la vigencia del presente convenio, se entenderd por de-
nunciado sin mds requisitos legales, debiendo constituirse la comi-
sion negociadora treinta dias antes de la fecha de finalizacion del
presente convenio.

Art. 5. Absorcion y compensacion—Las condiciones pactadas
en este convenio absorberdn y compensardn en su conjunto cual-
quier mejora que pudiera efectuarse en virtud de disposiciones lega-
les de 4mbito superior o convenio colectivo provincial de la indus-
tria siderometaldrgica para la provincia de Madrid, salvo que el
conjunto de mejoras establecidas por las citadas normas superase el
nivel total del convenio estimado en su conjunto.

Art. 6. Vinculacion a la totalidad —Las condiciones pactadas
en este convenio forman un todo orgdnico e indivisible y, a efectos
de su aplicacion practica, serdn consideradas globalmente, en su
computo anual, no pudiéndose aplicar parcialmente.

Establecido en principio de unidad de las condiciones pactadas,
en el supuesto que la autoridad laboral en el ejercicio de las faculta-
des de que le son propias no aprobase algunos de los puntos del pre-
sente convenio, este quedaria sin eficacia practica, debiendo recon-
siderarse su contenido.

Art. 7. Normas complementarias—En todo lo no previsto en
este convenio y que no contradiga su contenido, se estard a lo dis-
puesto en las disposiciones legales que resulten de aplicacion en
cada momento.

Capitulo Il
Organizacion del trabajo

Art. 8. Organizacion—La organizacion del trabajo es facultad
exclusiva de la direccidn de la empresa, de acuerdo con las disposi-
ciones legales vigentes.

Art. 9. Clasificacion profesional —El personal que presta sus
servicios en “Forjanor, Sociedad Limitada”-Fdbrica de Villalba,

serd clasificado teniendo en cuenta sus conocimientos, experiencia,
grado de autonomia, responsabilidad e iniciativa.
El objeto de este sistema de clasificacién del personal en conve-
nio sera:
— Alcanzar una estructura profesional acorde a las necesidades
de la empresa.
— Facilitar la mayor integracién de todo el colectivo en las ta-
reas productivas.
— Mejorar la adecuacién a los puestos de trabajo mediante la
oportuna formacién.
— Ocupacién de cualquier puesto de trabajo, previa formacion,
cuando esta sea necesaria.

9.1. C(lasificacién organizativa: Todo trabajador integrado en
esta nueva estructura tendrd como consecuencia de ello un determi-
nado grupo funcional y un nivel de calificacion.

La conjuncién de ambos datos fijard consecuentemente la clasifi-
cacion organizativa de cada trabajador.

Es contenido primario de la relacion contractual laboral el desem-
pefio de las funciones que conlleva su clasificacién organizativa, de-
biendo en consecuencia ocupar cualquier puesto de la misma, ha-
biendo recibido previamente por parte de la empresa, la formacién
adecuada al nuevo puesto, cuando ella sea necesaria.

9.2. Grupos funcionales: Todos los trabajadores estardn inclui-
dos en uno de los grupos de técnicos especialistas, técnicos auxiliares,
administrativos y operadores.

9.3. Niveles de calificacion: Este sistema de clasificacién pro-
fesional de “Forjanor, Sociedad Limitada”, planta de Collado-Vi-
llalba, se basa en el andlisis de la descripcidn de los puestos de tra-
bajo y sus funciones.

El andlisis y su valoracién se realizardn teniendo en cuenta una
serie de factores comunes a los trabajos.

Todo trabajador serd calificado teniendo en cuenta su nivel de co-
nocimientos, tanto por la formacién bdsica adquirida como por la
experiencia acumulada, asi como la autonomia en el desarrollo de su
trabajo y todo ello teniendo en cuenta la estructura organizativa de
la empresa.

9.4. Definicién de grupos profesionales:

1. Técnicos especialistas: Agrupa unitariamente las aptitudes
profesionales, titulaciones y el contenido general de la pres-
tacion de aquellos trabajadores que, con o sin responsabilidad
de mando, realizan tareas de alta cualificaciéon en un marco
de instrucciones precisas de complejidad técnica media y con
autonomia dentro del proceso. Estas tareas requieren, por su
especializacién, para el ejercicio de la actividad una titula-
cién, al menos, a nivel de formacién profesional de segundo
grado o con experiencia reconocida. Realizan funciones de
seguimiento operativo, coordinacién y supervision de las ta-
reas realizadas por equipos de trabajo importantes a su cargo.

2. Técnicos auxiliares: Agrupa unitariamente las aptitudes pro-
fesionales, titulaciones y el contenido general de la prestacion
de aquellos trabajadores que, con o sin responsabilidad de
mando, realizan trabajos de ejecucién auténoma que exijan
habitualmente importantes grados de iniciativa, razonamien-
to, destreza y responsabilidad por parte de los trabajadores en-
cargados de su ejecucion comportando, bajo supervision, la
responsabilidad de las mismas, que requieran un nivel de For-
macion Profesional o experiencia reconocida. Puede compor-
tar tareas de supervision de equipos de trabajo.

3. Operadores: Agrupa unitariamente las aptitudes profesiona-
les, titulaciones y el contenido general de la prestacion de
aquellos trabajadores que realizan tareas de cardcter operati-
vo, utilizando equipos, mdquinas y herramientas necesarias
para la realizacion de su contenido, que requieran un nivel de
Formacién Profesional o experiencia reconocida, adecuado
para el ejercicio de la actividad en relacién con los diferentes
niveles que lo integran.

4. Administrativos: Agrupa unitariamente las aptitudes profe-
sionales, titulaciones y el contenido general de la prestacion
de aquellos trabajadores que realizan tareas de tipo adminis-
trativo, preferentemente en oficinas, utilizando los equipos
informdticos y procedimientos necesarios para la realizacién
de cometido que requieran un nivel de Formacién Profesio-
nal o de préctica o de experiencia reconocida adecuada y que
se concretan segun los distintos niveles que lo integran.
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9.5. Definicién familias organizativas: Con el tnico y exclusi-
vo fin de facilitar la clasificacion profesional de todos los puestos de
trabajo de “Forjanor, Sociedad Limitada”, planta de Collado-Villal-
ba, se ha utilizado el concepto de “Familia organizativa”, habiéndo-
se identificado las siguientes:

— Produccién (forja en caliente, forja en frio, tratamiento térmi-

co y acabado).

— Mantenimiento.

— Ingenieria y utillaje.

— Planificacién y logistica.

— Calidad.

— Recursos humanos, comercial y financiero

En ningun caso, el concepto de “Familia organizativa” podrd li-
mitar el diseflo de los puestos de trabajo ni la movilidad funcional
del personal.

9.6. Definicién grupos profesionales y niveles de calificacién:

El personal de convenio estard incluido en alguno de los grupos pro-
fesionales y niveles de calificacién que se indican a continuacién:

GRUPO FUNCIONAL NIVELES
TTECNICOS ESPECIALISTAS 1
2
TTECNICOS AUXILIARES 3
4
OPERADORES Y ADMINISTRATIVOS 5
6
7
8
9

Dicho encuadramiento se ha realizado en funcién del grado de co-
nocimientos necesarios para desempefiar el puesto de trabajo, tanto
por la formacidn bdsica adquirida como por la experiencia acumu-
lada, del nivel de autonomia con que se desarrolla el trabajo, de las
responsabilidades inherentes a la funcién y del entorno y condicio-
nes en que se realiza el trabajo y todo ello teniendo presente la es-
tructura organizativa de la empresa.

9.7. Descripcidn del puesto de trabajo: Cada puesto de trabajo
dispondra de la correspondiente descripcién de funciones, en la que
se hard constar el dmbito de responsabilidad que de forma habitual
tiene asignado el puesto.

En cada descripcion de puesto de trabajo se haran constar los si-
guientes apartados:

— Denominacién del puesto.

— Grupo profesional.

— Familia organizativa.

— Nivel de calificacién.

— Departamento.

— Fecha de descripcion.

— Puesto inmediato superior.
Funciones principales del puesto.

9.8. Naturaleza de la funcién: En este apartado se reflejaran las
funciones principales que se realizan en el puesto de trabajo y las
responsabilidades mds representativas del mismo.

La descripcion de funciones de base servird para asignar a cada
puesto de trabajo el grupo profesional y el nivel de calificacion que
en cada caso corresponda de acuerdo con el sistema de clasificacion
actualmente vigente.

9.9. Encuadramiento de nuevos puestos: Ante la necesidad de
creacion de un puesto de trabajo, serd responsabilidad del jefe de
departamento el desarrollar tanto los motivos para la creacién de di-
cho puesto como de sus caracteristicas principales, cumplimentan-
do el Anexo correspondiente para su envio a la direccién de Recur-
sos Humanos.

La direccion de Recursos Humanos, sirviéndose del citado
Anexo, procederd a la descripcion del puesto de trabajo con identi-
ficacién y naturaleza de funciones del puesto creado, facilitando co-
pia de la descripcidn del puesto de trabajo a la representacion social.

La empresa determinard el grupo profesional o funcional y el ni-
vel de calificacién en base a las necesidades de:

1. La formacién bdsica o las aptitudes requeridas.
2. Laresponsabilidad o el mando ostentado.

3. Lainiciativa necesaria.
4. La autonomia en el desempeiio del puesto.
5. La complejidad de los cometidos

9.10. Comisién mixta: Con el fin de asegurar la aplicacién del
sistema de clasificacion se crea una comisién mixta que serd respon-
sable de resolver las solicitudes de clasificacién por modificacién
sustancial de funciones y de valorar aquellos puestos de trabajo de
nueva creacion.

Para pertenecer a esta comision serd imprescindible haber suscri-
to, en su dia, el sistema de clasificacidn profesional, firmado el 12
julio de 2006.

9.11. Composicién de la comisién de clasificacién: Serd parita-
ria y estard formada por tres miembros nombrados por la direccién
y otros tres designados por los sindicatos que hayan suscrito el pre-
sente sistema y procedimiento de clasificacién profesional.

La representacion social serd proporcional al nivel de representa-
cion de los sindicatos firmantes de la clasificacién profesional.

Cada parte podrd ser asistida por un técnico especialista que en
cada caso se considere oportuno.

9.12.  Funcionamiento: La comisién mixta de clasificacién se
reunird semestralmente para resolver los temas que, en relacién con
sus responsabilidades, se hayan presentado en dicho periodo.

De cada reunién celebrada por la comision se levantard un acta re-
cogiéndose las clasificaciones realizadas con sus correspondientes
niveles de acuerdo, asignados a los puestos de trabajo, asi como los
desacuerdos.

En caso de desacuerdo, el acta reflejard la posicién de cada parte,
aunque de inicio, y hasta tanto no se resuelva de forma definitiva el
grupo profesional y el nivel, se aplicard los propuestos por la direccién.

Las resoluciones adoptadas por la comision se comunicardn por
escrito con la firma de la misma.

9.13. Mediacién y arbitraje: En caso de desacuerdo, se estard a
lo dispuesto en el convenio de empresa sobre el procedimiento de
resoluciéon mediacién y arbitraje.

Art. 10. Movilidad funcional —Se entiende como movilidad
funcional, dentro del mismo centro de trabajo:

— Cambio de nivel, dentro del mismo grupo funcional.
— Cambio de grupo funcional dentro de su nivel.

10.1.  Cambio de nivel dentro del mismo grupo funcional: La di-
reccion de la empresa, a tenor de las necesidades organizativas, téc-
nicas o productivas podrd destinar a los trabajadores a funciones que
conlleven cambio de nivel, dentro del mismo grupo funcional, tanto
de forma temporal como con caricter indefinido.

Por razones organizativas, t€cnicas o productivas de cardcter tem-
poral, entendiéndose por tales las no superiores a seis meses, salvo
en los casos de sustitucién por incapacidad laboral transitoria y ex-
cedencia, los trabajadores podrdn ser destinados a la realizacion de
tareas de diferente nivel dentro de su grupo funcional. Si el cambio
conlleva retribuciones superiores, percibirdn las del puesto de desti-
no. En todo caso, se garantizard la percepcion de las retribuciones
del nivel de origen.

Dicho traslado se notificard simultdneamente al interesado y a los
representantes de los trabajadores.

La notificacién a los representantes de los trabajadores incluird:

— Causas que motivan el cambio.
— Nombre de los trabajadores afectados y destino.
— Duracién estimada de los traslados.

El trabajador consolidard su encuadramiento en el nivel superior
si realizase dichas funciones durante mds de seis meses en un afio u
ocho meses en dos afios, excepto en los supuestos de sustitucién por
incapacidad laboral transitoria y excedencia.

Una vez concluida la duracién del traslado, se reintegrard el tra-
bajador a su nivel de origen.

Las discrepancias que, en su caso, pudieran surgir, entre la empre-
say los trabajadores, en la aplicacién de lo establecido se someterdn
al procedimiento de solucién de conflictos que se establece.

Por razones organizativas, técnicas o productivas, la direccién de
la empresa, previa comunicacion a los representantes de los trabaja-
dores, podrd destinar a los trabajadores con cardcter indefinido a la
realizacién de tareas de nivel superior dentro de su grupo funcional,
de acuerdo con las normas de ascenso y promocién que existan o
que se pacten.
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Por razones organizativas, técnicas o productivas, la direccién de
la empresa, previo acuerdo en cada caso con los representantes de
los trabajadores, podrd destinar a los trabajadores con cardcter inde-
finido a la realizacidn de tareas de nivel inferior dentro de su grupo
funcional. En caso de desacuerdo, se seguird el procedimiento que
se establece. En todo caso, se garantizard la percepcién de las retri-
buciones del nivel de origen. Especialmente se garantizard a todos
los efectos la categoria profesional y el grupo de cotizacién a la Se-
guridad Social a titulo personal.

10.2. Cambios de grupo funcional: Ante la existencia de necesi-
dades de cobertura de puestos en un determinado grupo funcional y
de excedentes en otro, la direccién de la empresa, previa negociacién
con los representantes de los trabajadores, podrd modificar el grupo
funcional de los trabajadores, sin cambio de nivel, siempre y cuando
se les faciliten los conocimientos y habilidades necesarios para el de-
sempefio del nuevo puesto asignado, si a ello hubiera lugar.

Se garantizardn, a nivel personal, las retribuciones que viniera
percibiendo el trabajador, aplicindose las normas de compensacién
y absorcidn establecida.

Transcurrido un plazo de quince dias sin acuerdo en el seno de la
empresa, se seguird el procedimiento de resolucién de conflictos que
se establece.

Se entenderd que el acuerdo previsto al efecto por el articulo 41.1.
del Estatuto de los Trabajadores queda debidamente cumplimentado
con el presente apartado.

Art. 11.  Saturacion de las instalaciones —Se considera incre-
mento del grado de saturacién de las instalaciones el mejor aprove-
chamiento de las mismas mediante el aumento del nimero de horas
de funcionamiento de estas, se obtenga bien a través de un incre-
mento del niimero de dias/afio (modificacion de periodos vacaciona-
les, etcétera), bien a través del incremento de horas/dia, sin que ello
suponga sobrepasar la jornada anual pactada, eliminando tiempos
improductivos, adaptando turnos de trabajo, etcétera, con el fin de
reducir costes y atender mejor a la demanda del mercado.

Cualquier propuesta de la direccién de la empresa de incrementar
el grado de saturacién de las instalaciones que implique la modifi-
cacion sustancial de las condiciones de trabajo, deberd negociarse,
con cardcter previo, con los representantes de los trabajadores, para
lo cual la empresa facilitard al menos la siguiente informacion:

— Medidas concretas que se proponen.
— Causas en las que las mismas se apoyan.
— Personal afectado.

La negociacion de tales medidas se llevard a cabo en el seno de la
empresa en el plazo de quince dias. En caso de desacuerdo, se segui-
ré el procedimiento de resolucién de conflictos que se establece.

Art. 12.  Saturacién individual del tiempo de trabajo—A efec-
tos de conseguir una adecuada saturacién individual, la direccién de
la empresa definird la plantilla adecuada y facilitard la cualificacién
precisa para la correcta adecuacién a los puestos de trabajo.

El tiempo de prestacion de trabajo comienza y finaliza en el pro-
pio puesto y debe saturarse en su integridad, lo que comporta la sa-
turacion del tiempo total a un nivel de rendimiento habitual, no in-
ferior al normal.

Con el fin de conseguir la reduccién de tiempos improductivos y
mejorar la productividad, los trabajadores realizardn, a requerimien-
to de sus mandos, aquellas tareas para las que estén capacitados,
aunque no sean propias de su especialidad.

Art. 13.  Ascensos y promociones—Cuando sea necesario cu-
brir una vacante, se procederd a publicar su convocatoria y en la
misma se indicardn las caracteristicas del puesto a cubrir y las exi-
gencias que deberdn reunir los candidatos.

Los ascensos deben producirse teniendo en cuenta la formacion,
antigiiedad e idoneidad para el puesto de trabajo, asi como las facul-
tades organizativas de la empresa.

Obtenido el ascenso, puede establecerse un periodo de prueba de-
terminado.

Capitulo Il

Condiciones de trabajo

Art. 14.  Jornada de trabajo—Durante la vigencia del presente
convenio, la jornada laboral anual para todos los regimenes de tra-
bajo a tiempo completo, sean de jornada continuada o jornada parti-
da, sera mil seiscientas horas.

Si durante la vigencia del convenio de empresa se produjeran
acuerdos entre organizaciones mds representativas a nivel de Esta-
do o Comunidad Auténoma, o disposiciones legales, que implicaran
una reduccién de la jornada anual de trabajo respecto a la pactada en
este acuerdo, seria de aplicacion la nueva jornada en las condiciones
que dichas disposiciones o Acuerdos establecieran.

14.1. Calendarios: Los calendarios de trabajo permitirdn saturar
las instalaciones durante todos los dias de lunes a viernes, pasando
a trabajar en sdbados y domingos cuando las necesidades de produc-
cién y de mercado asi lo demanden.

Los calendarios correspondientes se consultardn con la represen-
tacion social dentro del tltimo mes del afio anterior.

La empresa podra modificar los calendarios que se establezcan a
principio de afio, con un mdximo de cuatro cambios dentro del afio
cuando afecten a instalaciones completas.

En instalaciones con mdquinas podrédn realizarse el nimero de
cambios que se precisen, respetando, en todo caso, que una misma
persona no tenga mds cambios que los que se pueden producir en
instalaciones completas.

En el nimero de cambios no se contabilizardn aquellos que estén
motivados por causa de fuerza mayor.

Si por circunstancias extraordinarias hubiera necesidad de reali-
zar otras modificaciones de calendario no previstas anteriormente,
se negociaria con el comité de empresa.

Cada calendario deberd mantenerse un minimo de dos meses.

Las modificaciones se comunicardn al comité de empresa y a los
trabajadores afectados con un minimo de diez dias de antelacién, ex-
plicando las causas de dichos cambios.

14.2. Jornadas de disponibilidad: Con objeto de adecuar el
tiempo de trabajo a las distintas necesidades de la empresa, coyun-
turales, de mercado, etcétera, sin tener que recurrir a la realizacién
de horas extraordinarias, la empresa podra disponer respecto de cada
trabajador de nueve dias de disponibilidad al afio. En base a estas
jornadas, la direccién de la empresa podrd aumentar o disminuir la
duracién de la jornada anual prevista en sus calendarios laborales sin
que en ningun caso el saldo acumulado por cada trabajador exceda
de + / — nueve dias/afio con respecto a su calendario.

El aumento o disminucién de las jornadas de disponibilidad a que
se hace referencia en el apartado anterior, podrd afectar a la totalidad
de la empresa, secciones de la misma o trabajadores individualmente.

Para que sea de obligado cumplimiento la orden dada para aten-
der lo anteriormente dicho, serd suficiente y necesario, salvo acuer-
do distinto entre la direccidn y la representacion de los trabajadores,
que se cumplan los siguientes requisitos:

— Preavisar con una semana de antelacion a los trabajadores
afectados y a la representacion de los trabajadores, con infor-
macidn escrita de las razones que lo justifican, salvo que sea
de imposible cumplimiento el requisito del plazo por concu-
rrir una circunstancia de cardcter imprevisto o de fuerza ma-
yor, como pudiera ser una averia grave en las instalaciones o
un corte de corriente eléctrica.

— Lautilizacién de la bolsa de jornadas de disponibilidad, tanto
cuando se trabaja mds como cuando se trabaja menos, se hard
en jornadas completas de ocho horas.

En la utilizacién de las jornadas de disponibilidad habran de res-
petarse ademads las siguientes condiciones:

— La utilizacién de la disponibilidad de jornadas, ya sea por in-
cremento o disminucién en el nimero de jornadas, no altera-
rd el nimero de dias de retribucién a cobrar en el mes o en el
afio. Con cardcter excepcional si, en uso de la disponibilidad
de jornadas, se deja de trabajar una jornada nocturna y se re-
cupera en jornada diurna, al trabajador se le abonard el plus
de nocturnidad.

— Cuando se trabaje en sdbado o domingo con cargo a esta
cuenta de jornadas de disponibilidad, se abonard el plus de
trabajo en sdbado o domingo.

— Con cargo a estas jornadas de disponibilidad no se podra exi-
gir, salvo que se pacte otra cosa con el comité de empresa,
que un mismo trabajador, bien sea de jornada partida o de dos
y tres turnos, trabaje mds de dos sdbados al mes. En estos ca-
sos habrd de respetdrsele el descanso minimo intersemanal.

— Igualmente, los trabajadores cuyos regimenes de trabajo sean
de cuarto o quinto turno y tengan también dias de disponibi-



Pig. 68

JUEVES 22 DE ENERO DE 2009

B.O.C.M. Nim. 18

lidad en favor de la empresa, los recuperaran en los ciclos lar-
gos de descanso de sus respectivos calendarios, respetando
cuando menos dos dias continuados de descanso, asi como un
fin de semana por mes. Y, en ambas situaciones, respetando
el tiempo de descanso legal entre jornadas, segin Real Decre-
to 1561/1995, de 21 de septiembre.

— Si algin trabajador no fuera requerido para trabajar las jorna-
das previamente descansadas antes de que transcurra un afio
desde la fecha de tal descanso, se considerard que no existe
deuda de jornadas.

— Las jornadas trabajadas de mds con respecto al calendario del
trabajador no podrdn ser retribuidas econdmicamente, sino
que se compensaran en tiempo libre, es decir, con otras tan-
tas jornadas trabajadas en menos, siendo sefialadas por la di-
reccidn las fechas de estas jornadas de descanso con al menos
una antelacion de siete dias.

— Si las necesidades del servicio lo permiten, y ello no incre-
menta el coste para la empresa, se atenderd a las solicitudes
de dias de descanso que el trabajador pueda plantear.

— Si, siendo el saldo de jornadas positivo a favor de un trabaja-
dor, alguna jornada trabajada de mds alcanzase un afio de an-
tigiiedad, se procederd a darle obligatoriamente el tiempo de
descanso correspondiente. Para aplicar este principio de anti-
giiedad se considerard que cada jornada de no trabajo con res-
pecto al calendario previsto compensard el dia de trabajo de
mayor antigiiedad existente en la bolsa del trabajador.

La Direccién informard mensualmente a la comisién paritaria
de cada centro de trabajo de la utilizacién que se haga de esta
cuenta de jornadas de disponibilidad, informando de las razones
que la han motivado, nimero de trabajadores afectados, asi como
del saldo individualizado de cada trabajador. En la comisién de
seguimiento que se celebrard en el dltimo trimestre de cada afio se
analizard y valorard el proceso de funcionamiento de la disponi-
bilidad que se haya utilizado hasta esa fecha, a fin de que la refe-
rida comisién pueda ejercitar las funciones de supervision y con-
trol.

Art. 15.  Distribucién de la jornada—El régimen de trabajo
se establecerd en cada momento por la direccién en base a las ne-
cesidades organizativas y de produccién de acuerdo con las nor-
mas legales vigentes y lo establecido en el presente convenio co-
lectivo.

15.1. Regimenes de trabajo: Con cardcter general, el personal
podrd trabajar en cualquiera de los regimenes siguientes:

A cinco turnos; a cuatro turnos; a tres turnos; a dos turnos; a
jornada partida.

En el trabajo a turnos la jornada serd de ocho horas diarias con-
tinuadas de presencia, con un descanso de veinte minutos.

No obstante lo anterior, podrd acordarse con cada grupo homo-
géneo de trabajadores afectados, con la mediacién preceptiva del
comité de empresa, la reduccioén o eliminacién de este descanso
con objeto de no interrumpir el proceso productivo durante el
mismo.

Cuando se abone compensacién econémica por no parada de
instalacién, se abonard en cuantia proporcional a veinte minutos.

15.2. Normas generales: El tiempo de trabajo se computard
de modo que, tanto al comienzo como al final de la jornada dia-
ria, el trabajador se encuentre en su puesto de trabajo.

Los trabajadores que tengan que ausentarse de su puesto de tra-
bajo deberdn solicitar la autorizacién del jefe de taller o servicio
correspondiente.

El personal de jornada partida no ligado directamente a produc-
cién podra disfrutar de un margen de flexibilidad de media hora
respecto al horario oficial de entrada y salida que esté vigente en
cada centro de trabajo, pero en todos los casos habrd de respetar
cada dia la duracién de la jornada establecida.

En los trabajos en equipo o en turnos en los que se requiera ser
sustituido, no se podrd abandonar el puesto de trabajo sin ser pre-
viamente relevado. Al trabajador que prolongue su jornada, como
consecuencia de una demora en el relevo, se le abonard el impor-
te del tiempo que haya trabajado en exceso.

Con cardcter general, la jornada diaria para el personal contra-
tado a tiempo completo serd de ocho horas. No obstante lo ante-
rior, con cardcter excepcional y dentro del respeto a la jornada
anual pactada, la jornada diaria para el personal de oficinas y

servicios podra ser inferior a ocho horas, en cuyo caso el trabajador
sujeto a este régimen podrd llegar y no superar el limite de los dos-
cientos doce dias de trabajo al afio. En cada centro de trabajo se ne-
gociard este régimen con el comité de empresa, procurando que ten-
ga una aplicacion rotatoria en aquellos supuestos en los que, por el
nimero de ocupantes del puesto o por el nimero de personas exis-
tentes en la seccion, sea posible.

Siempre que sea posible, los descansos correspondientes que se
generen por este sistema se disfrutardn prioritariamente en la jorna-
da de tarde de viernes o visperas de festivo, quedando asi fijado en
los correspondientes calendarios.

No se recurrird a esta reduccién horaria en aquellos departamen-
tos o secciones en los que ya se tenga, mediante los calendarios co-
rrespondientes, garantizado el mantenimiento del servicio para to-
dos los dias laborables.

Art. 16.  Vacaciones—Las vacaciones serdn de treinta dias na-
turales para todo el personal con una antigiiedad igual o superior a
un afo, y su disfrute serd preferentemente en el mes de agosto y de
forma continuada. Se tomard como referencia el nimero de los dias
laborables del mes de agosto.

No obstante lo anterior, por razones organizativas técnicas o de
negocio podrdn establecerse en el calendario turnos de vacaciones
distintos al mes de agosto. En este caso, durante el mes de agosto
se podrd trabajar dos semanas, y en caso necesario hasta tres; y las
vacaciones se fijardn dentro del periodo 1 de julio al 30 de sep-
tiembre.

En regimenes superiores a cuatro relevos cuando se trabaje el mes
de agosto completo, las vacaciones se fijardn dentro de un periodo
mads amplio que el expresado anteriormente, procurando la mayor
cercania al mes de agosto.

Para el personal de mantenimiento se establece como periodo ofi-
cial de vacaciones los meses de junio a septiembre, dado que duran-
te el periodo oficial de vacaciones del resto de la empresa es preci-
so efectuar las reparaciones de las diferentes instalaciones.

En los casos anteriores, la direccion de la empresa explicard a
la representacidn social las razones que le llevan a establecer esos
regimenes de vacaciones. El asunto serd objeto de consideracién
conjunta con la representacion de los trabajadores, valorando los
motivos alegados y las posibles alternativas. En caso de no llegar-
se a un acuerdo, la decisién de la empresa serd sometida a los pro-
cedimientos de resolucién de conflictos previstos en el presente
convenio colectivo.

En caso de que en alguna instalacion se estableciese la necesidad
de trabajar durante agosto en dos, o mds, afios consecutivos, los tur-
nos de disfrute de vacaciones deberdn de ser rotativos.

El personal conocerd la fecha de disfrute de las vacaciones corres-
pondientes a cada afio con el calendario inicial, y en caso de cambio
de calendario, con una antelacién minima de noventa dias.

El personal en incapacidad transitoria que no haya iniciado las va-
caciones, disfrutard las mismas tras incorporarse al trabajo; en todo
caso, tendran lugar durante el afio natural, de acuerdo con las nece-
sidades de produccion y servicio de los departamentos.

En casos de fuerza mayor (averia que exige reparacion, parada de
instalacion del cliente por falta de suministro, etcétera), a requeri-
miento de la empresa, el personal afectado tomard las vacaciones en
el periodo que por tal motivo proceda, teniendo en cuenta que, en
todo caso, deberd disfrutar quince dias naturales, al menos, en los
meses que le han sido sefialados como oficiales de vacaciones.

Las vacaciones anuales deberdn disfrutarse obligatoriamente an-
tes del 31 de diciembre de cada afio, excepto cuando el periodo de
vacaciones coincida en el tiempo con una incapacidad temporal de-
rivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo
de suspension del contrato de trabajo por maternidad se tendrd dere-
cho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad
temporal o a la del disfrute del permiso correspondiente al finalizar
el periodo de suspension, aunque haya terminado el afio natural a
que correspondan.

Art. 17. Permisos retribuidos, licencias, excedencias y otros
aspectos sociales—17.1. Permisos retribuidos y licencias: El tra-
bajador, previo aviso y justificacién, podrd ausentarse del trabajo,
con derecho a remuneracién, por alguno de los motivos y por el
tiempo siguiente.
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HECHO CAUSANTE

TIEMPO CONCEDIDO

JUSTIFICANTES

1.- MATRIMONIO TRABAJADOR

19 dias naturales

Certificado Juzgado

2.- NACIMIENTO

3 dias naturales, al menos 2 laborables. Cesarea 2 dias
mas.

Libro familia o Certificado

3.- ACOGIMIENTO Y/O ADOPCION

3 Dias que tendran que disfrutarse dentro de los diez
naturales a partir de la decisién administrativa o judicial
de acogimiento o bien a partir de la resolucién judicial
por la que se constituye la adopcion.

Documento con la decision administrativa o
la resolucién judicial.

4.- ACCIDENTE, ENFERMEDAD
GRAVE, HOSPITALIZACION O

INTERVENCION QUIRURGICA QUE
PRECISE REPOSO DOMICILIARIO:

CONYUGE e HIJOS
YERNOS, NUERAS

3 dias naturales

PADRES- SUEGROS
HERMANOS- CUNADOS

2 dias naturales, pudiendo, en caso justificado, en 2
jornada o dias alternos

Certificacion Médica que
especifique la gravedad de la enfermedad

NIETOS-ABUELOS

5.- FALLECIMIENTO

CONYUGE e HIJOS
YERNOS, NUERAS

5 dias naturales

Documento que acredite

PADRES- SUEGROS
HERMANOS- CUNADOS

3 dias naturales

PARENTESCO

ABUELOS y NIETOS

2 dias naturales

6.- MATRIMONIO PADRES-
HERMANOS-HIJOS

1 dia natural

Certificado Juzgado. Acreditacion de
Parentesco

7.- BAUTIZO O PRIMERA COMUNION
DE HIJO

1 dia, si ese dia, sabado, domingo o festivo le
correspondiera trabajar por su calendario. La retribucion
no comprendera el plus de trabajo en sabado, domingo

o festivo.

Documento Acreditativo

8.- TRASLADO DE DOMICILIO
HABITUAL

1dia

Documento acreditativo.

9.- CONSULTA MEDICO SEG. SOCIAL
por enfermedad del trabajador

Previo a la ausencia, presentar en el
servicio Médico el Volante de

a) Consulta Especialistas prescritas
por el médico de cabecera

Por el tiempo necesario

Consulta, y posterior Justificante de
Asistencia indicando HORA.

b) Otras consultas médicas

Hasta 16 horas afio

Justificante asistencia consulta indicando

HORA.
c) Examenes prenatales y técnicas de El tiempo indispensable Justificante asistencia consulta indicando
preparacion al parto P P HORA.

10.- LACTANCIA por hijo menor de 9
meses

1 hora diaria, que podra dividir en dos fracciones o
sustituir por una reduccién de jornada de 1 hora

Libro de Familia

11.- EXAMENES (Ensefianzas regladas
y con aprovechamiento)

El tiempo indispensable

Justificante asistencia indicando HORA

12.- DEBER INEXCUSABLE de caracter
PUBLICO y PERSONAL

El indispensable

Citacién Previa y posterior Justificacion
documental

En los casos 4, 5 y 6, si hubiese desplazamiento comprendido en-
tre 200 y 500 kilémetros de distancia, las licencias se ampliardn en
un dia natural; y si fuese superior a 500 kilémetros, en dos dias na-
turales.

En los casos 4 y 5, la relacién familiar se entiende hasta el segun-
do grado de consanguinidad.

Las licencias establecidas deberdn utilizarse en el momento de
producirse el hecho causante.

Cuando el hecho causante se origine estando el trabajador en la
empresa, dicho dia serd computado entre los que para cada caso se
concede, sin perjuicio de abonarle el tiempo que, dentro de la jorna-
da, dejo de trabajar.

Aquellas ausencias al trabajo no indicadas en el cuadro de licen-
cias, seran consideradas como no retribuidas.

17.2. Derecho a reduccién de jornada: El trabajador tendrd dere-
cho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo para
hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal, fami-
liar y laboral en los términos que se establecen a continuacidn:

— Por razén de guarda legal. Quien por razones de guarda legal
tenga a su cuidado directo algiin menor de ocho afios o una
persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no
desempeiie una actividad retribuida, tendrd derecho a una re-

duccidn de la jornada de trabajo, con la disminucién propor-
cional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de
la mitad de la duracién de aquella.

Tendrd el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado
directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pue-
da valerse por si mismo, y que no desempeiie actividad retribuida.

La reduccién de jornada contemplada en el presente apartado
constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mu-
jeres. No obstante, si dos o mds trabajadores de la empresa genera-
sen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd
limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funciona-
miento de la empresa.

17.3.
17.3.1.

Derecho a suspension y excedencias:

Suspension por maternidad: En el supuesto de parto, la
suspensién tendrd una duracién de dieciséis semanas
ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto ml-
tiple en dos semanas mds por cada hijo a partir del segun-
do. El periodo de suspension se distribuird a opcién de la
interesada siempre que seis semanas sean inmediatamen-
te posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la ma-
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dre, con independencia de que esta realizara, o no, algin 17.3.3.  Suspension en el supuesto de riesgo durante el embara-
trabajo, el otro progenitor podrd hacer uso de la totalidad zo: En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de
0, en su caso, de la parte que reste del periodo de suspen- riesgo durante la lactancia natural, la suspensién finali-
sién, computado desde la fecha del parto, y sin que se zard el dia en que se inicie la suspensién del contrato por
descuente del mismo la parte que la madre hubiera podi- maternidad bioldgica o el lactante cumpla nueve meses,
do disfrutar con anterioridad del parto. En el supuesto de respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparez-
fallecimiento del hijo, el periodo de suspensién no se ca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a
verd reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis se- su puesto anterior o a otro compatible con su estado.
manas de descanso obligatorio, la madre solicitara rein- 17.3.4. Suspension del contrato de trabajo por paternidad: En
corporarse a su puesto de trabajo. los supuestos de nacimiento de hijo, adopcién o acogi-
No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis sema- miento, el trabajador tendrd derecho a la suspensién del
nas inmediatamente posteriores al parto de descanso contrato durante trece dias ininterrumpidos, ampliables
obligatorio para la madre, en el caso de que ambos pro- en el supuesto de parto, adopcién o acogimiento multi-
genitores trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de ples en dos dias mds por cada hijo a partir del segundo.
descanso por maternidad, podrd optar por que el otro Esta suspension es independiente del disfrute comparti-
progenitor disfrute de una parte determinada e ininte- do de los periodos de descanso por maternidad regula-
rrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien dos en los apartados anteriores.
de forma simultdnea o sucesiva con el de la madre. El El trabajador deberd comunicar a la empresa, con la de-
otro progenitor podrd seguir haciendo uso del periodo de bida antelacion, el ejercicio de este derecho.
suspension por maternidad inicialmente cedido, aunque 17.3.5. Excedencia por cuidado de hijo: Los trabajadores ten-
en el momento previsto para la reincorporacién de la drdn derecho a un periodo de excedencia de duracién no
madre al trabajo esta se encuentre en situacion de inca- superior a tres aflos para atender al cuidado de cada hijo,
pacidad temporal. tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcion,
En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente
por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer como preadoptivo, aunque estos sean provisionales, a
hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la
suspensién podrd computarse, a instancias de la madre resolucion judicial o administrativa.

o, en su defecto, del otro progenitor, a partir de la fecha También tendrdn derecho a un periodo de excedencia, de
del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cémputo las duracién no superior a dos aflos, los trabajadores para
seis semanas posteriores al parto, de suspensién obliga- atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado
toria del contrato de la madre. de consaguinidad o afinidad, que por razones de edad,
En los casos de partos prematuros con falta de peso y accidpntg, enfermedad o dis~capac'id:ad no pqedg valerse
aquellos otros en que el neonato precise, por alguna con- por si mismo, y no desempefie actividad retribuida.
dicién clinica, hospitalizacién a continuacién del parto, La duracidn de esta excedencia podra disfrutarse de for-
por un perfodo superior a siete dias, el periodo de sus- ma fraccionada. Si dos o mds trabajadores de la empre-
pensién se ampliard en tantos dias como el nacido se en- sa generasen este derecho por el mismo sujeto causante,
cuentre hospitalizado, con un méximo de trece semanas la empresa podra limitar su ejercicio simultdneo por ra-
adicionales, y en los términos en que reglamentariamen- zones justificadas de funcionamiento de la empresa.
te se desarrolle. 17.3.6. Parejas de hecho y convivencia: Se reconocen los mis-
17.3.2. Suspensién en los supuestos de adopcidn o de acogi- mos derechos que el convenio contempla para los con-

miento: En los supuestos de adopcidn y de acogimiento
la suspensién tendrd una duracién de dieciséis semanas
ininterrumpidas, ampliable en el supuesto de adopcién o
acogimiento multiples en dos semanas por cada menor a
partir del segundo. Dicha suspensién producird sus efec-
tos, a eleccidn del trabajador, bien a partir de la resolu-
cién judicial por la que se constituye la adopcidn, bien a
partir de la decisién administrativa o judicial de acogi-
miento, provisional o definitiva, sin que en ningtin caso
un mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de
suspension.

En casos de que ambos progenitores trabajen, el periodo
de suspension se distribuird a opcion de los interesados,
que podrdn disfrutarlo de forma simultdnea o sucesiva,
siempre con periodos ininterrumpidos y con los limites
sefialados.

En los casos de disfrute simultdneo de periodos de des-
canso, la suma de los mismos no podrd exceder de las
dieciséis semanas previstas en los parrafos anteriores o
de las que correspondan en caso de parto, adopcién o
acogimiento multiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor
adoptado o acogido, la suspension del contrato a que se
refiere este apartado tendrd una duracién adicional de
dos semanas. En caso de que ambos progenitores traba-
jen, este periodo adicional se disfrutard a opcién de los
interesados, que podran disfrutarlo de forma simultdnea
o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida.

En los supuestos de adopcién internacional, cuando sea
necesario el desplazamiento previo de los progenitores
al pais de origen del adoptado, el periodo de suspension,
previsto para cada caso en el presente apartado, podra
iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucién por
la que se constituye la adopcioén.

yuges en matrimonio a las personas que no habiéndose
casado entre ellos conviven en unidn afectiva estable y
duradera, previa justificacién de estos extremos median-
te certificacion de inscripcidn en el correspondiente re-
gistro oficial de parejas de hecho. Dicha certificacion
podrd sustituirse, en aquellas poblaciones en las que no
existe registro oficial, mediante acta notarial.

En el supuesto de conflictos de intereses con terceros, el
reconocimiento del derecho que corresponda se realiza-
rd de conformidad con la resolucién que, de manera fir-
me, se dicte por la autoridad administrativa o judicial
competente, conforme al ordenamiento positivo vigente.

17.4.  Otros aspectos sociales: Nuestra sociedad estd afrontando
fendmenos socioldgicos como la inmigracién procedente de culturas
y nacionalidades muy diversas, la internacionalizacién y globaliza-
cién de nuestras empresas, la integracién de la mujer en sectores o
areas de actividad en los que hasta el presente tenia escasa represen-
tatividad, y fendmenos similares de importante trascendencia social.

Simultdneamente, esta misma sociedad ha de procurar garantizar
que no existan diferenciaciones no objetivables por razén de origen,
raza o género.

A tal fin se ha dotado de un cuerpo normativo, que formula dere-
chos y proclama principios, pero que no cobran virtualidad social y
efectividad real si los distintos estamentos e interlocutores sociales
no se comprometen a que cobren efectividad en los dmbitos en que
ellos tienen responsabilidad para hacerlo posible.

En este sentido, la empresa y la representacion social son conscien-
tes de que los convenios constituyen un instrumento idéneo para pro-
mover, en el ejercicio de su responsabilidad social, el respeto a la plu-
ralidad y diversidad, la igualdad entre los sexos en el dmbito laboral,
paliar en la medida de lo posible las consecuencias de la violencia de
género, y favorecer la conciliacion de la vida laboral y familiar.

a) Diversidad: El respeto a la pluralidad y diversidad humana
interna permite aprovechar lo mejor de cada cultura y consti-
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tuye un cimiento en el que apoyar el enriquecimiento de las
personas que integran la empresa y el de la propia empresa.
Por ello, las partes firmantes del presente acuerdo se compro-
meten a:

— Fiabilizar y optimizar todos los procesos de gestion de las
personas para continuar asegurando la absoluta ausencia
de toda forma discriminacién, directa o indirecta, y ga-
rantizar el respeto al principio de igualdad de oportunida-
des, de forma que sean siempre las competencias, cuali-
dades y méritos de cada persona las que entren en juego
a la hora de cubrir los puestos de trabajo con los candida-
tos mds idéneos, pero evitando, también, que en nombre
de la diversidad se puedan incorporar personas o tomar
decisiones de evolucién profesional no acordes con los
perfiles requeridos por cada puesto de trabajo o funcién.

— Velar para que la seleccién de personal y la evolucién pro-
fesional de las personas se basen en criterios de igualdad
de oportunidades de reconocimiento de méritos y capaci-
dades reales y de idoneidad para los puestos a cubrir,
siempre con absoluta independencia de las diferencias
que caracterizan a las personas: en particular, en relacién
con el sexo, la orientacion sexual, la edad, el origen étni-
co oracial, las nacionalidades, las culturas y las creencias.

— Trabajar para conseguir que cada miembro de la empresa
encuentre, en general, unas condiciones de trabajo que le
permitan, en total armonia, poder maximizar sus habili-
dades, contribuyendo tanto a la consecucion de los obje-
tivos de la empresa como a su propio desarrollo profesio-
nal y personal, sin estar limitado jamds por aspectos que
lo puedan hacer diferente a los demds.

Igualdad entre mujeres y hombres: Aunque no existan dife-
rencias entre las condiciones de trabajo que disfrutan los
hombres y mujeres de “Sidenor Industrial”, si que es un he-
cho constatable que no existe igual grado de presencia en las
distintas dreas funcionales e industriales.

Asf pues, coincidiendo con la entrada en vigor de la reciente
Ley de Igualdad efectiva entre hombres y mujeres, es volun-
tad de las partes firmantes seguir avanzando en la mejora de
las cotas de presencia femenina y, también, de aplicar una se-
rie de medidas que ayuden a profundizar ain mds en esa
igualdad efectiva, como las que en particular se refieren a la
conciliacién de la maternidad/paternidad con el desempefio
profesional y que mds adelante se desarrollan.

Por ello se acuerda crear, tras la firma del presente acuerdo
marco, una comision paritaria entre la representacioén de la
empresa y la representacion social con el objeto de identifi-
car y aplicar diversas iniciativas que permitan profundizar en
lo expresado en el parrafo anterior, en particular en lo que
respecta al disefio de un conjunto de medidas que dé forma a
un Plan de Igualdad efectiva entre las mujeres y los hombres
de la empresa, en el marco de las directrices de la ya citada
Ley de Igualdad y de las pricticas y la cultura de la empresa.
La composicién de la citada comisién serd acordada por la re-
presentacion de la empresa y los sindicatos firmantes del pre-
sente acuerdo marco, antes de su constitucion.

Violencia de género: La empresa y la representacién social se
muestran altamente sensibles ante el condenable hecho social
de la violencia de género.

En linea con ese sentimiento, y en aras de paliar en la medida
de lo posible las consecuencias que tal hecho pueda tener so-
bre los trabajadores de “Sidenor Industrial” y “Forjanor” que
la sufran, se determinan una serie de iniciativas que se apli-
cardn en aquellos casos en los que los trabajadores sean vic-
timas de violencia de género; es decir, que en su entorno fa-
miliar padezcan situaciones de violencia tanto propia como
sobre sus hijos que convivan con ellos, acreditada conforme
a lo dispuesto legalmente, ejercida por parte de una persona
con quien mantengan, o hayan mantenido, una relacién de
parentesco o afectividad, como es el caso del cényuge o ex
cényuge, la pareja de hecho o un familiar de cualquier grado.

Los trabajadores victimas de violencia de género tendrdn de-
recho, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asis-
tencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo
con disminucién proporcional del salario o a la reordenacién

del tiempo de trabajo a través de la adaptacion del horario, de
la aplicacién del horario flexible, o de otras formas de ordena-
cioén del tiempo de trabajo que a continuacién se expresan:

— Movilidad geogrifica o cambio de centro de trabajo: Los

trabajadores victimas de violencia de género tendrdn dere-
cho a solicitar el traslado a otro centro de trabajo y a un
puesto de la misma categoria profesional o equivalente.
La duracién del traslado serd de hasta doce meses, pu-
diendo prorrogarlo por periodos de seis meses, hasta
completar el plazo de dos afios.
Si transcurrido dicho periodo, o las circunstancias que
han dado lugar a la peticién de ese traslado hubieran ce-
sado, la trabajadora o trabajador tendrd derecho a optar
por volver al puesto de trabajo anterior o a continuar en
el nuevo; en este dltimo caso, la reserva del puesto de tra-
bajo anterior se extinguira.

— Reduccién de jornada: Los trabajadores victimas de las
violencia de género tendrdn derecho para hacer efectiva
su proteccion o su derecho de asistencia social integral a
la reduccidén de jornada de trabajo, con disminucién pro-
porcional del salario o a la reordenacion del tiempo de
trabajo conforme a lo que acuerden con la empresa.

— Suspension del contrato de trabajo: Derecho a solicitar la
suspension de la relacion laboral, con reserva del puesto
de trabajo, y por un periodo de tres meses.

— Extincién del contrato de trabajo: Si los trabajadores, por
voluntad propia, decidieran extinguir su contrato de tra-
bajo, y si asi lo manifestaran, la empresa les ayudard en
la bisqueda de nuevo empleo.

— Ausencias o faltas de puntualidad: Las ausencias o faltas
de puntualidad, originadas por la situacién fisica o psico-
l6gica derivada de la violencia de género, seran conside-
radas como justificadas, sin perjuicio de que dichas au-
sencias sean comunicadas por los trabajadores a la mayor
brevedad posible.

En cualquier caso, y con independencia de las medidas cita-
das, los trabajadores que acrediten ser victimas de violencia
de género tendran derecho a que se estudie su caso particular
y, de comiin acuerdo con la empresa, se apliquen aquellas
medidas mas adecuadas a sus circunstancias concretas, en
funcién de las posibilidades de la empresa y de la viabilidad
real de las mismas.

Art. 18.  Excedencias voluntarias—El personal podrd solicitar
pasar a la situacién de excedencia en los términos y condiciones es-
tablecidos en el Estatuto de los Trabajadores.

Art. 19. Horas extraordinarias—Tendran la consideracion de
horas extraordinarias aquellas horas de trabajo que se realicen sobre
la duracién médxima de la jornada ordinaria.

En casos en que sea previsible la necesidad de realizar horas ex-
tras para actividades programadas se informard previamente al co-
mité de empresa.

Se considerardn horas extraordinarias estructurales las necesarias
para atender pedidos imprevistos, periodos punta de produccién, au-
sencias imprevistas, cambios de turno, trabajos extraordinarios de
mantenimiento, trabajos urgentes u otras circunstancias de cardcter
estructural derivadas de la naturaleza de la actividad de la empresa
y dentro de los limites establecidos en la legislacién vigente.

La empresa se compromete a mantener su politica de supresion de
horas extras, estableciendo mecanismos de limitacién y control se-
gun los criterios establecidos en los Acuerdos Interprofesionales.

El trabajador podra optar por cobrar las horas extraordinarias con
el valor que resulte por aplicacion de las tablas de horas extraordi-
narias, o bien compensarlas con un tiempo equivalente de descanso
retribuido, cobrando ademds, en este caso, la diferencia que pudiera
existir entre el valor de la hora extraordinaria, segtin fuera esta labo-
rable, festiva, y el valor de la hora ordinaria.

La opcién por el descanso habrd de manifestarla a sus superiores
inmediatos con cardcter previo a la realizacion de las horas extras y,
de ser aceptada, fijardn de mutuo acuerdo el dia de su disfrute.

A las tablas de valores de pago de las horas extraordinarias se les
aplicard el mismo porcentaje de incremento anual que se aplique a
las tablas salariales.

Art. 20.  Creacion de empleo—En la primera reunion de la co-
misién de seguimiento de cada afio se indicardn cudles son las pre-
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visiones de transformacidn de eventuales en fijos, atendiendo a la
antigliedad e idoneidad al puesto de trabajo correspondiente.

20.1. Periodo de prueba: La contratacion del personal se lleva-
rd a efecto previas las pruebas psicotécnicas, médicas y profesiona-
les que se estimen necesarias.

Para el personal de nuevo ingreso se establecen los siguientes pe-
riodos de prueba:

— Técnicos titulados: Seis meses.

— Técnicos no titulados, administrativos y profesionales de ofi-
cio: Dos meses.

— Especialistas: Un mes.

— Peones: Quince dias.

Este periodo de prueba no serd de aplicacion cuando el trabaja-
dor haya desempefiado las mismas funciones con anterioridad en la
empresa.

20.2. Incorporaciones y adaptacion al puesto de trabajo: El ni-
vel 9 se establece para el primer mes de retribucién de un operario
de nueva incorporacién siempre que su puesto esté encuadrado en el
grupo funcional de operadores y administrativos.

Tanto las nuevas incorporaciones como los cambios de puesto
tendrdn un periodo de adaptacion que ird de los seis meses a los dos
afios dependiendo de las aptitudes requeridas, la complejidad del
puesto y la autonomia necesaria en el desempeiio del trabajo.

20.3. Transformacién de contratos eventuales en indefinidos:
En este apartado, la postura de la empresa es mantener los acuerdos
alcanzados en el Plan Social II; es decir, que al final del mismo (di-
ciembre 2011) el nimero de eventuales no supere el 10 por 100 del
total de la plantilla de la empresa, y que en ninguna planta se supe-
re el 13 por 100.

20.4. Contrataciéon de mujeres: En cuanto a la contratacién de
mujeres, la empresa estd dispuesta a crear una comision para tratar
este tema, con el fin de que no exista en la empresa discriminacién
por razén de género.

20.5. Jubilacién parcial: En el afio 2012, fuera ya del Plan So-
cial y de las condiciones previstas en el mismo, la empresa aceptard
las solicitudes de jubilacién parcial que se le presenten dentro del
respeto a las garantias, condiciones y requisitos que en ese afio es-
tén legalmente vigentes.

La empresa se compromete a estudiar con la comision paritaria del
acuerdo marco que dio origen a este apartado la mejor férmula para
cumplir estos requisitos legales y posibilitar la jubilacién parcial.

Capitulo IV
Condiciones econémicas

Los importes de las percepciones que figuran en el presente con-
venio corresponden en todos los casos a cantidades brutas.

Todas las cargas fiscales y de Seguridad Social a cargo del traba-
jador serdn satisfechas por él mismo.

Art. 21.  Conceptos retributivos—Los valores actuales se incre-
mentardn cada afio en el mismo porcentaje que resulte por aplica-
cién de lo establecido en el articulo relativo a incremento salarial.

Los conceptos retributivos que integran la politica salarial regula-
da por este convenio, son los que se indican a continuacion:

21.1. Salario nivel: Se entenderd por salario de nivel la retribu-
cién correspondiente al nivel de valoracién de cada puesto de traba-
jo dentro de la politica salarial de la empresa.

Quedan absorbidos en el salario nivel la parte de domingos y fes-
tivos, plus convenio, incentivo fijo, pluses de trabajo téxicos, peno-
sos y peligrosos, plus de jefe de equipo, complemento nivel, plus
compensatorio, complemento puesto de trabajo forja automdtica,
valoracién puesto de trabajo, asi como cualquier otro concepto sala-
rial establecido con anterioridad al presente convenio.

En los anexos al convenio figuran las tablas salariales correspon-
dientes.

21.2. Prima nivel: El personal percibird el importe de la prima
anual que figura en las tablas adjuntas en funcién del grupo de nivel
al que pertenezca su puesto de trabajo.

Quedan absorbidos en la prima nivel todos los abonos efectuados
en concepto de prima como prima fija de produccidn, prima de ob-
jetivos, asi como cualquier otro concepto de prima establecido con
anterioridad a esta fecha.

21.3. Complemento personal salario y prima: Se establecerd un
complemento personal para aquellos trabajadores cuya retribucién

actual por salario de su categoria profesional y prima sea superior a
la que por los mismos conceptos perciba como consecuencia de la
aplicacidn las nuevas tablas.

Este complemento no serd absorbible ni compensable, revalori-
zdndose anualmente en la forma que se acuerde.

En aquellos supuestos como traslados, cambios de puesto, etcéte-
ra, en los que exista una garantia econémica superior al nivel asig-
nado por el puesto que desempefia actualmente el operario, se asig-
nard el que realmente le corresponde, a efectos de determinar el
complemento de salario y prima. Esta medida serd de aplicacién en
todos los casos en lo que como consecuencia de la nueva clasifica-
cion corresponda crear algin tipo de complemento personal. En los
supuestos recogidos anteriormente, el complemento personal serd
absorbible en los casos de promocidn que lo serd total o parcialmen-
te segun proceda.

21.4. Antigiiedad: El personal percibird aumentos peridédicos
por ailos de servicio consistentes en el abono de quinquenios, sien-
do el importe de cada quinquenio el reflejado en las tablas salariales
anexas.

El devengo se efectuard en el mes en el que se cumpla el quinque-
nio, computado este desde la fecha de ingreso.

21.5. Complemento personal de antigiiedad: Se establecerd un
complemento personal para aquellos trabajadores cuya retribucién
anual actual por antigiiedad sea superior a la que por el mismo con-
cepto perciba como consecuencia de la aplicacién las nuevas tablas.

Este complemento no serd absorbible ni compensable, revalori-
zdndose anualmente en la forma que se acuerde.

21.6. Plus de nocturnidad: Los trabajadores que presten servi-
cios en horario de diez de la noche a seis de la mafiana percibirdn el
plus de nocturnidad establecido en las tablas salariales anexas.

21.7. Plus de sibado, domingo y festivo oficial: El personal que
trabaja en régimen de jornada ordinaria en sdbado, domingo o festi-
vo oficial, desde enero 2007, percibe las cantidades que se reflejan
en las tablas salariales anexas, por dia efectivamente trabajado en
sdbado, domingo o festivo oficial.

Este plus también se abonard cuando se trabaje en sdbado, domin-
go o festivo oficial como consecuencia de trabajar en dichos dias no
estando previsto en su calendario, motivado por aplicacién de jorna-
das de disponibilidad de presencia en cualquier régimen de trabajo.
Asimismo, no se abonard dicho plus si se aplica una jornada de dis-
ponibilidad de descanso en un calendario que tuviera previsto traba-
jar en sdbado, domingo o festivo oficial.

21.8. Compensacién tiempo bocadillo: El personal, en régimen
de turnos, con el que se haya acordado no interrumpir el proceso
productivo y, por tanto, trabajen los veinte minutos de descanso es-
tablecidos en convenio para dichos regimenes de trabajo, percibird
una compensacién econdémica por cada dia de trabajo en funcién del
nivel de calificacién del puesto que desempefien y cuyos importes se
reflejan en las tablas salariales anexas.

21.9. Complemento pluses de festivos, nocturno y bocadillo: A
aquellos trabajadores que como consecuencia de la aplicacién de la
clasificacion profesional perciban por los conceptos de plus festivo,
nocturno o bocadillo un importe inferior al valor dia que por dichos
conceptos venian percibiendo, se les abona un complemento hasta el
citado importe diario.

Estos pluses fueron calculados con un nimero estimado de dias
de los mismos. Cualquier cambio en el nimero de dias de trabajo de
ellos dard lugar a adecuar el complemento personal al nimero de
dias efectivamente trabajados.

Este complemento no serd absorbible ni compensable, revalori-
zandose anualmente en la forma que se acuerde. Dicho complemen-
to dejard de abonarse cuando se produzca un cambio de sistema de
trabajo con una duracién superior a seis meses. A partir del séptimo
mes inclusive, que ya no se abonard el citado complemento, en caso
de tener que percibir, nuevamente, alguno de los pluses anteriores se
abonaran de acuerdo a los importes recogidos en las tablas.

21.10. Pagas extraordinarias: A todos los trabajadores se les
abonaran dos gratificaciones extraordinarias de una mensualidad de
salario nivel, mds antigiiedad y complementos personales si los tu-
viera. Las fechas de abono serdn efectivas durante la primera quin-
cena de los meses de julio y diciembre.

Estas gratificaciones se percibirdn proporcionalmente al tiempo
trabajado, prorratedndose cada una de ellas por semestres naturales.
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Del 1 de enero al 30 de junio la correspondiente a julio y del 1 de ju-
lio al 31 de diciembre la correspondiente a diciembre.

21.11. Vacaciones: Los periodos de vacaciones anuales se re-
gulan en el calendario correspondiente.

El personal con antigiiedad superior a un afio disfrutard de treinta
dias de vacaciones, abondndose los siguientes conceptos:

— Salario nivel mensual.

— Antigiiedad mensual.

— Prima.

— Complementos personales, si los hubiere.

— Plus de nocturnidad (media de los tres tltimos meses).

21.12. Compensacién vacaciones fuera del mes de agosto: El
disfrute de vacaciones fuera del mes de agosto, conforme a lo esta-
blecido en el articulo 16 de este convenio, se verd compensado con
las siguientes cantidades:

Mes Cantidad a abonar por dia de vacacién, salvo
sabados, domingos y fiestas laborales (euros)
Mayo 27,73
Junio 21,57
Julio 15,41
Septiembre 21,57
Octubre 27,73

A esta tabla de compensaciones se aplicard un incremento de un 5
por 100 en el afio 2009 y un nuevo incremento del 5 por 100 en el
afio 2012.

Los dias de jornada ordinaria que el personal del cuarto turno o si-
milar trabaje en sdbados, domingos y festivos durante el mes de
agosto tendrdn la consideracion de laborables a efectos del cdlculo
de su compensacién en vacaciones anuales. El nimero de dias a
compensar como mdximo serd el de los dias laborales establecidos
para cada afio en el calendario base (de lunes a viernes) para el mes
de agosto.

Esta compensacién sustituye a cualquier beneficio de cualquier in-
dole, incluido el mayor nimero de dias de vacaciones, que pudieran
estar establecidos anteriormente por regimenes especiales de vacacio-
nes o por trabajar en el mes de agosto. Si en algin caso existiera una
compensacion econdémica superior, se mantendrd en lugar de esta.

Por mutuo acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores en cada planta podrdn establecerse periodos de vaca-
ciones de cardcter general que no coincidan exactamente con el mes
de agosto. En este caso, no procederdn las compensaciones estable-
cidas anteriormente para los dias trabajados correspondientes a ese
periodo fuera del mes de agosto.

21.13. Compensacién por pérdida o reduccién, como conse-
cuencia de cambios en calendario, de las percepciones por trabajar
en sdbado, domingo o festivo: En los supuestos en que por cambio
de calendario se produzca una pérdida o reduccién de las retribucio-
nes que el trabajador percibia como compensacion por trabajar en
sdbado, domingo o festivo durante cierto tiempo en que hubiera per-
manecido percibiendo dichos complementos (tiempo de permanen-
cia), dicha reduccién serd aminorada con una percepcion econémi-
ca transitoria, calculada en base al promedio mensual de las
compensaciones percibidas en los meses realmente trabajados en el
afio anterior, cuya duracién y cuantia se establece a continuacion:

Reduccion: . Bolsa:
! ! Tiempo de L
Diferencia .| Compensacion, sobre .
< Permanencia y Forma de trabajo
compensacion Mini promedio mensual
- inimo - -
Antigua/nueva ano anterior
<10% Cualquiera No procede -
>=10 %, >= 12 meses 3 meses Abonos mensuales
<100% <12, >6 meses 1,5 meses de la diferencia
hasta agotar bolsa
100% 6 meses 3 meses

A efectos de valorar si existe diferencia entre las retribuciones an-
teriores y las nuevas, se compararan las percepciones de los 12 me-
ses anteriores al cambio con las 12 nuevas que corresponderian de
acuerdo con la nueva situacion.

Tanto en los casos de supresion como en el de reduccion de las
percepciones por sidbados domingos y festivos, en ningiin caso se
tendrdn en cuenta para la generacién de nuevos derechos de com-
pensacion, periodos que hayan servido para establecer compensa-
ciones anteriores. En todo caso, ante nuevos periodos de supresion
o reduccién de dichas percepciones, el trabajador podrd optar por
agotar la compensacion pendiente de cobro de la situacién anterior
o por la generada en el nuevo proceso, pero nunca ambas al no ser
acumulables.

21.14. Horas extras laborables/festivas: Los valores de las ho-
ras extraordinarias para los distintos niveles de puestos de trabajo
son los que se recogen en las tablas salariales anexas.

Los valores actuales de las horas extraordinarias se incrementaran
cada afio en el mismo porcentaje que se aplique a las tablas salariales.

Son festivas las horas extras realizadas en sibado, domingo o fes-
tivo oficial. Para el personal a cuarto o quinto turno, se consideran
como festivas las realizadas en sus dias de descanso semanal.

21.15. Horas puesta a punto: Corresponden a las realizadas por
preparacion y puesta en marcha de instalaciones y mdquinas produc-
tivas. Se efecttia en la jornada laborable previa al arranque de la ins-
talacién, en horario de cuatro a seis de la mafiana. Esta jornada es-
pecial no es computable a efectos de los limites legales de horas
extras, aunque se abonen con sus valores.

El tiempo trabajado en esta funcién se retribuye con los siguien-
tes conceptos:

— Valor de hora extra festiva.
— Complemento por nocturnidad.

21.16. Guardia en festivos: Compensacién por permanecer en
guardia localizada en sdbados, domingos y festivos que trabaje el
cuarto turno en los departamentos de fabricacién y/o mantenimien-
to. Los valores se indican en Anexo.

21.17. Horas de formacién: Las horas de formacién promovi-
das por la empresa y realizadas fuera de la jornada de trabajo, a par-
tir de la fecha de firma del presente convenio, se abonardn al precio
de 12 euros brutos/hora. Este valor se incrementard en un 4 por 100
en el afio 2010 y otro 4 por 100 en el 2012.

21.18. Prestacién enfermedad empresa: Es el subsidio por inca-
pacidad laboral transitoria, derivada de enfermedad comun o acci-
dente no laboral, con cargo a la empresa que corresponde al trabaja-
dor en los dias comprendidos entre el cuarto y decimoquinto, ambos
inclusive, de la baja.

21.19. Complemento enfermedad/accidente: Son los pagos de-
rivados de la aplicacién del articulo 26 del presente convenio.

Art. 22.  Incrementos salariales—Condiciones econémicas:
Durante la vigencia del presente convenio, el incremento salarial a
aplicar a las tablas salariales serd el siguiente:

— Afio 2008: IPC real mds un 1 por 100, mds 200 euros no con-
solidables.

— Afio 2009: IPC real mds un 1 por 100, mds 200 euros no con-
solidables.

— Afio 2010: IPC real mds un 1 por 100, mds 200 euros no con-
solidables.

— Afio 2011: IPC real mds un 1 por 100, mds 200 euros no con-
solidables.

— Afio 2012: IPC real mds un 1 por 100, mds 200 euros consoli-
dables.

El abono de los 200 euros no consolidables de los afios 2008,
2009, 2010 y 2011 se realizard con la paga extraordinaria de diciem-
bre de cada afio.

A los trabajadores de reciente incorporacién y que, por tanto, no
hayan estado de alta durante todo el afio se les abonard la parte pro-
porcional al tiempo de alta.

Esta cantidad de 200 euros se incluird en el salario bruto que se
toma como referencia para el cdlculo del neto garantizado del per-
sonal cuyo contrato se extinga por aplicacion del Plan Social II, aun-
que su salida de la empresa se produzca en fechas previas a la fecha
de pago de la referida cantidad. El personal que pase a la situacion
de jubilacidn parcial lo percibird en la proporcién correspondiente
en el contrato a tiempo parcial.

En enero de 2012 se consolidardn 200 euros en salarios de salarios
de nivel, sin que repercuta adicionalmente en otros conceptos retri-
butivos que se calculen en términos porcentuales sobre la base de re-
ferencia de dichos salarios de nivel (antigiiedad, prima, etcétera).
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En enero de cada afio se aplicard el IPC previsto por el Gobierno
en la Ley de Presupuestos Generales del Estado para dicho afio mds
el 1 por 100 adicional arriba acordado, y una vez finalizado el afio y
se conozca el IPC real se aplicard la revision que corresponda por la
posible desviacion entre dicho IPC previsto y el IPC real, con cardc-
ter retroactivo a enero de cada afo. Solo procederd la revision si es al
alza, es decir, si el IPC real resulta ser superior al IPC previsto, y no
procederd la revision a la baja en caso de darse la situacion contraria,
de que el IPC previsto aplicado resultase ser superior al IPC real.

Art.23.  Fechay forma de pago (recibo de salarios).—La liqui-
dacion y el abono de los haberes devengados se efectuard, para todo
el personal de la empresa, por meses vencidos el tltimo dia de cada
mes mediante transferencia bancaria.

Capitulo V
Beneficios sociales

Art. 24.  Complemento incapacidad laboral transitoria—La
empresa completard a todo el personal las prestaciones econdmicas
de la Seguridad Social de acuerdo con los siguientes criterios:

a) En caso de accidente de trabajo: Hasta el 100 por 100 de to-
dos los conceptos retributivos del puesto de trabajo, excepto
horas extras y/o pluses no asignados por régimen de trabajo.

b) En caso de enfermedad comiin o accidente no laboral:

— Quince primeros difas: 70 por 100 de la base reguladora
del mes anterior a la fecha de la baja en la primera y se-
gunda bajas. En las sucesivas bajas, el abono del comple-
mento serd a partir del cuarto dia.

— Del dia decimosexto al sexagésimo: Se abonard un com-
plemento en funcién del absentismo medio por enferme-
dad que resulte en cada centro de trabajo en los seis me-
ses anteriores al mes de la baja con arreglo a la tabla
siguiente:

TABLA COMPLEMENTOS ENFERMEDAD

% de absentismo Garantia 1 al 60 dia
< 1,50 Hasta 95 por 100
1,51-1,75 Hasta 92,5 por 100
1,76-2 Hasta 90 por 100
2,01-2,50 Hasta 87,5 por 100
2,51-2,75 Hasta 85,5 por 100
>2.75 Hasta 80 por 100

Estos porcentajes se aplicardn a todos los conceptos retributivos
del puesto de trabajo, excepto horas extras y/o pluses no asignados
por régimen de trabajo.

A partir del dia sexagésimo primero: Hasta el 100 por 100 de los
conceptos indicados en el parrafo anterior.

Hospitalizacién e intervencién quirdrgica: En este caso, se com-
pletard hasta el 100 por 100 de los mencionados conceptos durante
los dias que dure la hospitalizacion.

El servicio médico podra verificar el estado de incapacidad labo-
ral transitoria del trabajador para justificar su falta de asistencia al
trabajo mediante la realizacién del oportuno reconocimiento. La ne-
gativa del trabajador a dichos reconocimientos podrd determinar la
suspension del abono del complemento.

Art. 25. Seguro colectivo de vida y accidentes.—La empresa
suscribird con una compaiiia de seguros una pdliza que garantice
tanto al personal en activo como al afectado por el plan social las si-
guientes coberturas:

— Con la firma del convenio:

COBERTURAS
Fallecimiento por muerte natural
Fallecimiento por accidente (Acumulable)
Invalidez Permanente Absoluta
Lesiones Permanentes

INDEMNIZACION
21.995 euros
15.281 euros
21.995 euros

Segun baremo

— Las coberturas mencionadas tendrdn en enero de 2010 un in-
cremento del 5 por 100, y en enero de 2012, otro incremento
de un 5 por 100.

Ademads, la empresa suscribird un seguro de ocupantes para cuan-
do se utilice el vehiculo propio para gestiones de la empresa. Para
que cobre virtualidad se habra de notificar previamente la salida a
la persona que se designe en cada centro.

Art. 26. [Incapacidades.—A los trabajadores en activo que les
sea reconocida oficialmente una incapacidad permanente total a par-
tir de la fecha de firma del presente convenio, les serd extinguido su
contrato de trabajo, percibiendo de la empresa por tal causa la in-
demnizacion que para cada caso se indica a continuacién:

Edad en Afios Maestr’osy Profes_io_nales Especialistas
Adtvos./Técnicos Oficio y Peones

> 55 48.215 euros 45.804 euros 44.197 euros

50 54 52.233 euros 49.822 euros 48.215 euros

45 -49 53.840 euros 51.430 euros 49.822 euros

40 -44 54.644 euros 52.233 euros 50.626 euros

<40 55.448 euros 53.840 euros 52.233 euros

Estos importes tendrdn, dentro del periodo de vigencia del pre-
sente convenio, los incrementos que a continuacion se indican:

— En enero de 2010: 5 por 100.
— En enero de 2012: 5 por 100.

Art. 27. Ropa de trabajo—La empresa proveerd a sus trabajado-
res de la ropa adecuada una vez al afio. Esta ropa serd renovada siem-
pre que se demuestre que se ha deteriorado por razén del trabajo.

En aquellos trabajos cuyas caracteristicas asi lo aconsejen, segtin
determinacién del comité de seguridad y salud laboral, se entrega-
rdn las prendas necesarias.

Capitulo VI
Derechos sindicales

Art. 28.  Representacion de los trabajadores—JLas partes fir-
mantes del presente convenio, en el marco del Estatuto de los Tra-
bajadores y la Ley Orgdnica de Libertad Sindical que conforman los
derechos sindicales, acuerdan las siguientes condiciones:

Comité de empresa: Los miembros de comité de empresa y los
delegados sindicales, como representantes leales de los trabajado-
res, tendrdn las competencias y garantias que la Ley establece, in-
crementadas en las siguientes:

a) Derecho ala acumulacién de horas retribuidas de que dispon-
gan los distintos miembros del comité de empresa y delega-
dos sindicales para el ejercicio de sus funciones, en uno o en
varios de sus componentes, sin rebasar el nimero total legal-
mente establecido, pudiendo quedar relevado o relevados del
trabajo, sin perjuicio de su remuneracion.

b) Al amparo de lo dispuesto en el articulo 35.4 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, la direccion y representa-
cion social de “Forjanor, Sociedad Limitada”-Fabrica de Vi-
llalba, han acordado que el nimero de delegados de preven-
cién en dicha empresa serd de cuatro. Dichos delegados de
prevencion serdn designados por las secciones sindicales
constituidas y ratificados por el pleno del comité de empresa
y serdn quienes se encarguen de realizar las funciones espe-
cificas en materia de prevencion.

Sindicatos: La empresa considera a los sindicatos debidamente
implantados en los sectores y plantillas como elementos bdsicos y
consustanciales para afrontar, a través de ellos, las necesarias rela-
ciones entre trabajadores y empresa.

Los derechos sindicales que la Ley Organica de Libertad Sindical
reconoce y garantiza con cardcter general serdn incrementados en
“Forjanor, Sociedad Limitada”-Fdbrica de Villalba, en los siguientes:

— Cuota sindical: A requerimiento de los trabajadores afiliados
a los sindicatos que estén representados en la empresa, se les
podrd descontar de su némina mensual el importe de la cuo-
ta sindical correspondiente.

Los trabajadores interesados en el referido descuento deberdan
dirigir a la direccién de la empresa un escrito indicando la or-
den de descuento, el sindicato al que pertenece, la cuantia de
la cuota y la cuenta corriente de la entidad bancaria a la que
debe ser transferida.

La empresa procederd al descuento de la cuota sindical sobre
los salarios, salvo indicacién en contrario, durante periodos
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de un afio, y a la correspondiente transferencia a solicitud del
sindicato del trabajador afiliado.

Capitulo VII
Seguridad y salud laboral

Art. 29.  Principios generales—29.1. Seguridad y salud: La
empresa, teniendo en cuenta los principios organizativos que ema-
nan de la Directiva Marco de la Unién Europea, y los mismos prin-
cipios a que se hace referencia en la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales, estima por razones técnicas, sociales y econémicas que
el sistema que satisface plenamente estos principios es el de la segu-
ridad integrada, asumiendo, por tanto, esa linea organizativa dentro
de la filosofia del control total de pérdidas para preservar la seguri-
dad y salud de los trabajadores.

29.2. Comité de seguridad, salud y medio ambiente de cada
centro de trabajo: En aras a conseguir estos objetivos existird tam-
bién en cada centro de trabajo un comité de seguridad y salud como
drgano paritario y colegiado de participacion destinado a la consul-
ta regular y periédica de las actuaciones de la empresa en materia de
prevencién de riesgos.

Este comité estard formado por los delegados de prevencion, de
una parte, y por los representantes de la empresa en niimero igual al
de los delegados de prevencién, de la otra.

Los delegados de prevencién serdn designados por el comité de
empresa de entre los representantes que integran el comité.

Competencias: El comité de seguridad y salud tendrd las siguien-
tes competencias:

a) Participar en la elaboracién, puesta en prictica y evaluacién
de los planes y programas de prevencion de riesgos en la em-
presa; a tal efecto, en su seno, se debatirdn los proyectos en
materia de planificacién, organizacién y desarrollo de las ac-
tividades de proteccion y proyecto y organizacién de la for-
macién en materia preventiva.

b) Promover iniciativas sobre métodos y procedimientos para la
efectiva prevencion de los riesgos, proponiendo a la empresa
la mejora de las condiciones o la correccion de las deficien-
cias existentes.

c) Participar en la elaboracién, puesta en préctica y evaluacién
de las medidas de emergencia en el seno de la empresa y ve-
lar por su eficacia.

d) Velar por la adecuada atencién por parte de las mutuas de
nuestros trabajadores accidentados.

Facultades: En el ejercicio de sus competencias, el comité de se-
guridad y salud estard facultado para:

a) Conocer directamente la situacion relativa a la prevencién de
riesgos en el centro de trabajo, realizando a tal efecto visitas
mensuales y rotativas a los diferentes servicios y talleres de
la empresa.

b) Conocer normas, procedimientos y cuantos documentos e in-
formes relativos a las condiciones de trabajo sean necesarios
para el cumplimiento de sus funciones, asi como los proce-
dentes de la actividad del servicio de prevencion, en su caso.

¢) Conocer y analizar los dafios producidos en la salud o en la
integridad fisicas de los trabajadores, al objeto de valorar sus
causas y proponer las medidas preventivas oportunas.

d) Conocer los planes de implicacién y motivacién dirigidos a
jefes, mandos y trabajadores.

e) Conocer los planes de formacion con los temarios y objetivos
concretos en el drea de la prevencion y de la capacitacion in-
dustrial que se pretendan poner en marcha tanto para los tra-
bajadores fijos como para los eventuales.

f) Conocer las aplicacién de las propuestas trabajo adaptado
que hayan hecho mutuas y servicios médicos en aquellos ca-
sos en los que los trabajadores no hayan obtenido el pertinen-
te parte de baja y, sin embargo, presenten alguna incapacidad
para desarrollar algunas tareas.

g) Conocer la gestién que las mutuas estén haciendo de la inca-
pacidad temporal por enfermedad en aquellos centros de tra-
bajo que la tengan concertada con las mutuas (adelanto de
pruebas diagndsticas, intervenciones quirdrgicas, y otro tipo
de atenciones, etcétera).

h) Las demads funciones y competencias atribuidas al comité por
la legislacion vigente.

Garantias: Para el ejercicio de estas competencias y facultades
podrdn hacer uso del crédito sindical que ya disponen como repre-
sentantes legales de los trabajadores. No serdn imputables a dicho
crédito de horas mensuales retribuidas, las reuniones del comité de
seguridad y salud convocadas por el empresario, y las destinadas a
visitas e inspecciones planeadas a los distintos departamentos.

Reuniones del comité de seguridad, salud y medio ambiente:

a) El comité de seguridad y salud se reunird mensualmente para
tratar asuntos de su competencia y siempre que lo solicite al-
guna de las representaciones del mismo.

b) Los delegados de prevencién podran participar con los técni-
cos de prevenciéon y mandos en las inspecciones y visitas pla-
neadas, de acuerdo con el programa establecido.

c¢) Ademds de las visitas mensuales y rotativas, podrd visitar
todo puesto trabajo que el comité de seguridad y salud estime
conveniente, asi como donde sea requerida su presencia por
parte del trabajador a través de su mando, aunque no estén
presentes todos sus miembros.

d) Serd objeto de visita todo puesto de trabajo en el que haya ha-
bido un accidente grave.

e) Elcomité de seguridad y salud igualmente podra reunirse con
cardcter extraordinario cuando se produzcan situaciones es-
peciales cuyo estudio y andlisis no pueda demorarse hasta la
reunién ordinaria.

f) [Esta reunion extraordinaria tendrd lugar a peticién de la re-
presentacién empresarial o por mayoria de los delegados de
prevencion.

g) Laconvocatoria se realizard con un preaviso minimo de vein-
ticuatro horas entre la peticién y la celebracion.

h) Para el desarrollo de sus funciones, la empresa proporcionard
a los delegados de prevencidn, los medios y formacién en
materia preventiva que resulten necesarios para el ejercicio
de sus funciones.

Informacién en materia de seguridad y salud:

a) Se entregard periédicamente al comité de seguridad y salud
informacién sobre:

— Las mediciones periddicas (anualmente).

— Modificaciones realizadas y mejoras conseguidas en ma-
quinas e instalaciones (trimestralmente).

— Indices de los accidentes.

b) Los trabajadores serdn convenientemente informados por la
empresa.

— Sobre aquellas materias empleadas y desarrollo del pro-
ceso productivo que pueda entrafiar riesgo para la salud
de los trabajadores.

— De los estudios que se crea necesario realizar en su entor-
no de trabajo y sobre su estado de salud, asi como de las
medidas preventivas que dichos trabajadores deberan
cumplir para minimizar el efecto de los riesgos, objeto de
los estudios antes citados.

c) Las medidas a adoptar en los supuestos de emergencia.

Formacién en materia de seguridad y salud: La empresa, en cola-
boracién con los delegados de prevencion, promoverd la mds com-
pleta formacién en materia de prevencion de riesgos a todos los tra-
bajadores, tanto de los que afecten a su puesto de trabajo como de
los generales.

Principios de la prevencién de riesgos: Los riegos para la salud
del trabajador se prevendran evitando:

— Su generacion.

— Su emisién.

— Su transmisién

Siempre que no se logre la disminucién de dichos riesgos por otros
procedimientos, se utilizardn los medios de proteccién personal.

La empresa informard al comité de seguridad y salud de los me-
dios de proteccion personal que se vayan incorporando al catdlogo
existente.
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La elaboracion de los planes generales de prevencion conllevard
como minimo:

— FElaboracién del mapa de riegos y su evaluacion.

— La determinacién de los riesgos existentes, su gravedad y ex-
tension.

— Los objetivos de prevenciodn, fijando prioridades.

— La determinacion de los recursos humanos y econdémicos
para su realizacion.

— Los plazos o fases para su desarrollo.

— Un plan complementario de formacién.

En las condiciones y con el procedimiento previsto por la Ley, el
trabajador tendrd derecho a interrumpir su actividad y abandonar el
lugar de trabajo, en caso necesario, cuando considere que dicha ac-
tividad entrafia un riesgo grave e inminente para su vida o salud.

29.3. Gestion ambiental: Se elaborard un plan de gestién am-
biental en cada centro de trabajo, donde se analicen el almacena-
miento y su tratamiento, asi como las emisiones y vertidos al exte-
rior, la depuracion de aguas y la posible sustitucion gradual de
energias y materias por otras mas limpias.

Los miembros de comité de seguridad y salud recibirdan informa-
cién sobre la puesta en prictica, ejecucion y control de los planes de
gestion ambiental, para los que deberd contar con una formacion e
informacion suficiente a cargo de la empresa.

El delegado de prevencién podrd actuar también en cada centro
de trabajo como delegado medioambiental.

Competencias:

a) Colaborar con la empresa en la mejora de la accién medioam-
biental, promoviendo y fomentando la cooperacién de los tra-
bajadores en el cumplimiento de la normativa medioambiental.

b) Ser consultado respecto de la puesta en marcha de nuevas tec-
nologias y desarrollo de los sistemas de gestion que la empre-
sa pudiera establecer, de los que pudiera derivar riesgo me-
dioambiental, asi como las decisiones sobre el transporte de
mercancias peligrosas.

¢) Ejercer una labor de seguimiento sobre el cumplimiento de la
normativa medioambiente en la empresa, asi como de las poli-
ticas y objetivos medioambientales que la empresa establezca.

Facultades:

a) Recibir de la empresa la informacién aportada a la Adminis-
tracion en relacién con planes y medidas de adaptacion me-
dioambiental, emisiones, vertidos, generacion de residuos,
uso del agua y de la energia y medidas de prevencién de ac-
cidentes mayores.

b) Recibir de la empresa informacion sobre las iniciativas y soli-
citud de autorizaciones o licencias que la empresa pudiera so-
licitar en materia medioambiental.

¢) Solicitar de la empresa la adopcion de medidas tendentes a
reducir los riesgos medioambientales y hacer propuestas de
mejora de la gestiéon medioambiental de la empresa.

d) Acompafiar a los diversos cuerpos de inspeccién ambiental
que pudieran visitar la empresa, pudiendo formular ante ellos
las observaciones que estime oportunas.

Formacién en temas medioambientales: La empresa le proporcio-
nard los medios y la formacién que resulten necesarios para el ejer-
cicio de sus funciones.

Garantias:

a) Para el ejercicio de sus competencias dispondrd del mismo
crédito horario de que ya goza para ejercer como delegado de
prevencion.

29.4. Sigilo profesional: Los miembros del comité de seguri-
dad, salud y medio ambiente quienes, por la naturaleza de sus com-
petencias, puedan entrar en relacién con materias de cardcter reser-
vado y confidencial, observaran sigilo profesional, asesordndose
con la empresa respecto a la confidencialidad de lo tratado. En todo
caso, ningtn tipo de documento entregado por la empresa al comité
podrd ser utilizado fuera del estricto 4mbito de aquella y para distin-
tos fines que los que motivaron su entrega.

Ademds, se dan aqui por reproducidas las disposiciones que sobre
esta materia establece la propia LPRL.

Comision paritaria de seguridad, salud, y medio ambiente para
toda la empresa: La direccidn acepta constituir para el &mbito de toda

la empresa una comision paritaria de seguridad, salud, y medio am-
biente con las siguientes:

Competencias:

a) Participar con la direccién de la empresa en la mejora de la
accion preventiva y en la formacion e informacion a los tra-
bajadores.

b) Promovery fomentar la cooperacion de los trabajadores en la
ejecucion de la normativa sobre prevencion de riesgos labo-
rales.

c) Ejercer una labor de vigilancia y control sobre el cumpli-
miento de la normativa de prevencion de riesgos laborales.

d) Conocer la evolucion de los indicadores de accidentalidad.

e) Conocer las mejores practicas operativas de los distintos cen-
tros de trabajo con la finalidad de promover su divulgacién y
aplicacién general.

f) Apoyar y proponer las campaiias de divulgacién, motivacién
y mentalizacién de la prevencién que se pongan en marcha
para lograr el objetivo “0” accidentes.

Reuniones: Esta comisién paritaria se reunird una vez al trimestre.

Capitulo VIl
Formacién profesional

Art. 30. Criterios y actuaciones—JLa actuacién de la empresa
en este campo estard orientada por los siguientes criterios:

— Adecuar la capacitacion y cualificacion de las personas a las
necesidades de los puestos y funciones a desarrollar. Especial
atencion a los cambios tecnoldgicos y la mejora continua.

— Empleabilidad. Desarrollo de conocimientos y habilidades
que permitan mejorar oportunidades de empleo interna y ex-
ternamente.

— Potenciacién del aprendizaje como método de formacion
préctica y préxima al puesto de trabajo.

— Plan anual de formacion, presupuesto, estructura y recursos.

— Participacién social en la elaboracién del plan y su segui-
miento por el comité de empresa.

— Ambas partes, conscientes de la importancia de la formacion,
potenciardn esta fuera de las horas de trabajo cuando no sea
posible su realizacion dentro de la jornada laboral.

— La empresa participard en los programas de formacién de las
Administraciones Publicas y utilizard cualquier otro tipo de
apoyo a la formacién de otras instituciones.

Capitulo IX
Régimen disciplinario

Art. 31.  Potestad de sancionar—Los trabajadores podrdn ser
sancionados por la direccién de la empresa de acuerdo con la gra-
duacién de faltas y sanciones que se establecen en los articulos si-
guientes.

Art. 32.  Graduacion de faltas—Toda falta cometida por un tra-
bajador se clasificard, atendiendo su importancia, transcendencia e
intencion, en leve, grave y muy grave.

Art.33.  Faltas leves—Se considerardn faltas leves las siguientes:

a) La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida
del trabajo hasta tres ocasiones en un mes por un tiempo to-
tal inferior a veinte minutos.

b) Lainasistencia injustificada al trabajo de un dia durante el pe-
riodo de un mes.

¢) La no comunicacién, con la antelacién previa debida, de la
inasistencia al trabajo por causa justificada, salvo que se acre-
ditase la imposibilidad de la notificacién.

d) El abandono del puesto de trabajo sin causa justificada por
breves periodos de tiempo y siempre que ello no hubiere cau-
sado riesgo a la integridad de las personas o de las cosas, en
cuyo caso podrd ser calificado, segin la gravedad, como fal-
ta grave o muy grave.

e) Ladesatencion y falta de correccién en el trato con el ptiblico
cuando no perjudiquen gravemente la imagen de la empresa.

f) Los descuidos en la conservacion del material que se tuviere
a cargo o fuere responsable y que produzcan deterioros leves
del mismo.
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g) La embriaguez y/o consumo de drogas no habitual en el
trabajo.
h) No comunicar a la empresa los cambios de residencia o do-
micilio.
Art. 34.  Faltas graves—Se considerardn faltas graves las si-
guientes:

a) La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida
del trabajo hasta en tres ocasiones en un mes por un tiempo
total de hasta sesenta minutos.

b) La inasistencia injustificada al trabajo de dos a cuatro dias
durante el periodo de un mes.

¢) Elentorpecimiento, la omisién maliciosa y el falseamiento de
los datos que tuvieren incidencia en la Seguridad Social.

d) La simulacién de enfermedad o accidente, sin perjuicio de lo
previsto en la letra d) del articulo 35.

e) La suplantacion de otro trabajador, alterando los registros y
controles de entrada y salida al trabajo.

f) Ladesobediencia a las érdenes e instrucciones de trabajo, in-
cluidas las relativas a las normas de seguridad y salud labo-
ral, asi como la imprudencia o negligencia en el trabajo, sal-
vo que de ellas se derivasen perjuicios graves a la empresa,
causaren averias a las instalaciones, maquinarias y, en gene-
ral, bienes de la empresa, o comportasen riesgo de accidente
para las personas, en cuyo caso serdn consideradas como fal-
tas muy graves.

g) La falta de comunicacién a la empresa de los desperfectos o
anormalidades observados en los ntiles, herramientas,
vehiculos y obras a su cargo, cuando de ello se hubiere deri-
vado un perjuicio grave a la empresa.

h) La realizacion sin el oportuno permiso de trabajos particula-
res durante la jornada, asi como el empleo de utiles, herra-
mientas, maquinaria, vehiculos y, en general, bienes de la
empresa para los que no estuviere autorizado o para usos aje-
nos a los del trabajo encomendado, incluso fuera de la jorna-
da laboral.

i)  El quebramiento o la violacién de secretos de obligada reser-
va que no produzca grave perjuicio para la empresa.

j) Laembriaguez y/o consumo de drogas habitual en el trabajo.

k) La falta de aseo y limpieza personal cuando pueda afectar al
proceso productivo o a la prestacién del servicio y siempre
que, previamente, hubiere mediado la oportuna advertencia
de la empresa.

1) La ejecucién deficiente de los trabajos encomendados, siem-
pre que de ello no se derivase perjuicio grave para las perso-
nas o las cosas.

m) La disminucién del rendimiento normal en el trabajo de ma-
nera no repetida.

n) Las ofensas de palabras proferidas o de obra cometidas con-
tra las personas, dentro del centro de trabajo, cuando revistan
acusada gravedad.

o) La reincidencia en la comisién de cinco faltas leves, aunque
sean de distinta naturaleza y siempre que hubiere mediado san-
cién distinta de la amonestacion verbal, dentro de un trimestre.

Art. 35.  Faltas muy graves—Se considerardn como faltas muy
graves las siguientes:

a) La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida
del trabajo en 10 ocasiones durante seis meses o en 20 duran-
te un afio debidamente advertida.

b) La inasistencia injustificada al trabajo durante tres dias con-
secutivos o cinco alternos en un periodo de un mes.

c) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones
encomendadas o la apropiacion, hurto o robo de bienes pro-
piedad de la empresa, de compafieros o de cualesquiera otras
personas dentro de las dependencias de la empresa.

d) La simulacién de enfermedad o accidente o la prolongacién
de la baja de enfermedad o accidente con la finalidad de rea-
lizar cualquier trabajo por cuenta propia o ajena.

e) El quebramiento o la violacion de secretos de obligada reser-
va que produzca grave perjuicio para la empresa.

f) Laembriaguez habitual o toxicomania si repercute negativa-
mente en el trabajo.

g) La realizacién de actividades que impliquen competencia
desleal a la empresa.

h) La inobservancia de los servicios de mantenimiento en caso
de huelga.

i) El abuso de autoridad ejercido por quienes desempeifian fun-
ciones de mando.

j)  El acoso sexual.

k) La reiterada no utilizacién de los elementos de proteccién en
materia de seguridad e higiene debidamente advertida.

1) Las derivadas de los articulos 33.d) y 34.1) y m).

m) La reincidencia o reiteracion en la comision de faltas graves,
considerando como tal aquella situacién en la que, con ante-
rioridad al momento de la comisién del hecho, el trabajador
hubiera sido sancionado dos o mds veces por faltas graves,
aun de distinta naturaleza, durante el periodo de un afio.

n) Ladisminucién voluntaria y continuada en el rendimiento del
trabajo normal o pactado.

Art. 36. Régimen sancionador—Corresponde a la empresa la
facultad de imponer sanciones en los términos de lo estipulado en el
presente convenio.

La sancidn de faltas graves y muy graves requerird comunicacion
por escrito al trabajador, haciendo constar la fecha y los hechos que
la motivaron.

La empresa dard cuenta a los representantes legales de los trabaja-
dores de toda sancion por falta grave o muy grave que se imponga.

Impuesta la sancidn, el cumplimiento de la misma se podra dila-
tar hasta seis meses después de la fecha de imposicion.

Art. 37.  Sanciones—Las sanciones mdximas que podran impo-
nerse a los que incurran en las faltas serdn las siguientes:

— Por faltas leves:

e Amonestacion verbal.
e Amonestacién por escrito.
e Suspension de empleo y sueldo de hasta dos dias.

— Por faltas graves:
e Suspension de empleo y sueldo de tres a catorce dias.
— Por faltas muy graves:

e Suspension de empleo y sueldo de catorce dias a un mes.
e Traslado a centro de trabajo de localidad distinta durante
un periodo de hasta un afio.
e Despido disciplinario.
Art. 38.  Prescripcion

— Faltas leves: Diez dias.
— Faltas graves: Veinte dias.
— Faltas muy graves: Sesenta dias.

Todas ellas a partir de la fecha en que la empresa tuvo cono-
cimiento de su comision y, en todo caso, a los seis meses de haber-
se cometido.

Capitulo X
Interpretacion y vigilancia

Art. 39. Interpretacion y vigilancia del convenio—Con el fin
de interpretar las dudas que se planteen y de vigilar el cumplimien-
to de este convenio, las partes firmantes acuerdan la creacién de la
comisién de informacidn, interpretacion y seguimiento, cuya com-
posicion, competencias y contenido son los que se indican a conti-
nuacion, siendo imprescindible para pertenecer a ella, haber suscri-
to el presente convenio.

Comisién de informacién, interpretacién y seguimiento: Organo
de interpretacion y seguimiento del cumplimiento de lo pactado en
el acuerdo marco de fecha 20 de junio de 2008.

Dicha comisién designard los miembros que compongan la comi-
sién de resolucién de conflictos; procederd al nombramiento y revo-
cacion de drbitros de mutuo acuerdo; y asumird todas aquellas com-
petencias que ambas partes, de comiin acuerdo, estimen oportunas
en relacion con el estudio y andlisis de la evolucién y problematica
de la empresa (homologacién, valoracion, evolucién trimestral de
los resultados a efectos de la consecucién del incentivo no consoli-
dable, etcétera.).

Estard integrada por parte de la empresa, por miembros de la di-
reccién encabezados por el presidente, o persona en quien delegue.

La composicién de la representacion social serd proporcional al
nivel de representacion de los sindicatos firmantes, hasta un maéxi-
mo de 15 miembros.
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Comisién de resolucién de conflictos: Los miembros de esta co-
misién serdn designados por la comisién de informacion, interpreta-
cién y seguimiento.

Sus funciones serdn:

— Conocer en primera instancia de los conflictos de interpreta-
cién del acuerdo marco, asi como de aquellos que superen el
dambito de las comisiones paritarias de los convenios colecti-
vos de los centros, formalizdndose por escrito ante las mis-
mas por los promotores del conflicto.

— Conocer en segunda instancia de los conflictos colectivos so-
metidos a las comisiones paritarias de los convenios colecti-
vos y que no hayan obtenido solucién en las mismas.

Comisiones paritarias de los convenios colectivos de los centros:
Asumen competencias en materia de resolucion de conflictos colec-
tivos que pudieran suscitarse en su dmbito, con excepcion de los de-
rivados exclusivamente de la interpretacion del citado acuerdo que
corresponderdn a la comisién de resolucién de conflictos.

Asumen las competencias de resolucion de conflictos individua-
les de trabajo que se suscitan en su dmbito.

Arbitros: Se crea la figura del 4rbitro, que conocerd en tltima ins-
tancia de los conflictos de trabajo, tanto individuales como colecti-
vos que no hayan tenido solucién en las otras comisiones.

Estos drbitros serdn designados y reconocidos de mutuo acuerdo
por la comisién de informacién y seguimiento.

Art. 40.  Procedimiento de solucion de conflictos—Los conflic-
tos de trabajo tanto colectivos como individuales, que durante la vi-
gencia del presente convenio pudieran suscitarse en el seno de la em-
presa, seran sometidos obligatoriamente a los 6rganos que se crean y
a través de los procedimientos que a continuacion se desarrollan:

Conflictos colectivos de trabajo:

Ambito objetivo: El procedimiento de solucién de conflictos que
a continuacion se regula serdn de aplicacion a los siguientes conflic-
tos de trabajo:

— Conflictos de interés en el dmbito de las relaciones colectivas
de trabajo.

— Conflictos de interpretacion o aplicacion del acuerdo marco
de fecha 20 de junio de 2008.

— Conlflictos de interpretacion o aplicacién del convenio o pac-
to colectivo, cualquiera que sea su eficacia.

— Conflictos de interpretaciéon o de aplicacidon de decisiéon o
practica de empresa.

La comisién de resolucién de conflictos serd presidida por un me-
diador, miembro del colegio arbitral, que en cada conflicto, si no se
resolviese en comision, acabard presentando una propuesta de solu-
cién por escrito. El mediador no intervendrd en el posterior arbitra-
je si éste fuera necesario.

Un miembro de la representacion social y un representante de em-
presa de la planta podrdn participar en calidad de asesores a la comi-
si6én de resolucién de conflictos.

En los conflictos individuales serd obligatorio acudir a la comi-
sién paritaria del centro de trabajo, cuyo tramite cumplird la funcién
de conciliacién previa (articulo 63 Ley de Procedimiento Laboral).
Una vez evacuado este trdmite, quedard a opcién de las partes acu-
dir a la jurisdiccién laboral o al arbitraje.

Sujetos legitimados: Estardn legitimados para iniciar los citados
procedimientos aquellos sujetos que de conformidad con la legisla-
cién vigente se encuentren facultados para promover los conflictos
colectivos.

Procedimiento: El conflicto colectivo se formalizard por escrito
ante la comisién paritaria de convenio colectivo de los centros. Por
acuerdo en el seno de las mismas se podrd solicitar la actuacién me-
diadora de la Inspeccién de Trabajo.

La comisién paritaria resolverd el conflicto mediante decision
adoptada por acuerdo del 60 por 100 de cada una de las partes que
las componen. Esta decisién producird el efecto de un convenio co-
lectivo.

En el caso de imposibilidad de alcanzar dicho acuerdo por la co-
misidén paritaria y, en todo caso, si transcurriesen seis dias hdbiles
desde la formalizacidn del conflicto sin que la solucidn se produzca,
dicha comisién levantard acta, facilitando copia a los interesados y
dard traslado de la misma, junto con toda la informacidn al respecto
de que disponga, a la comisién de resolucién de conflictos en un pla-
zo mdximo de veinticuatro horas.

El conflicto quedard resuelto por acuerdo adoptado por el 60 por 100
de cada una de las partes integrantes de la comisién de resolucién de
conflictos. Este acuerdo tendrd fuerza de convenio colectivo.

De no alcanzarse el acuerdo y, en todo caso, transcurridos seis
dias hdbiles desde el planteamiento del conflicto ante dicha comi-
sion sin que se hubiese adoptado ninguna solucién, ésta levantard el
acta correspondiente a la que unird todos los antecedentes en infor-
macién que disponga, procediendo a su remision al drbitro que co-
rresponda en un plazo mdximo de veinticuatro horas.

Para el ejercicio de su funcidn, el drbitro podra recabar toda la in-
formacién que estime necesaria.

Se garantizardn en el procedimiento la audiencia de las partes y
los principios de igualdad y contradiccion.

El laudo arbitral deberd ser motivado y notificado a las partes en
conflictos en el plazo mdximo de diez dias hdbiles desde el inicio de
su actuacion.

El laudo arbitral, de caracter vinculante y obligado cumplimien-
to, tendra fuerza de convenio colectivo.

La iniciacién de los procedimientos de solucién de conflictos co-
lectivos, interpuestos por los representantes de los trabajadores, im-
plicard el no ejercicio del derecho de huelga motivada por dichos
conflictos colectivos durante su tramitacion.

Cuando el procedimiento de conflicto colectivo se inicie a instan-
cia de la empresa, y los trabajadores ejerzan el derecho de huelga,
no se suspenderd dicho procedimiento.

Conlflictos individuales de trabajo:

Ambito objetivo: Este procedimiento de resolucién de conflictos
que a continuacidn se regula serd de aplicacion a los conflictos indi-
viduales de trabajo que se susciten en relacién con cualquiera de las
materias contempladas en el presente convenio.

Sujetos legitimados: Estardn legitimados para iniciar los citados
procedimientos los trabajadores incluidos en el ambito de aplicacién
del presente convenio que consideren lesionados sus derechos en las
materias anteriormente referidas.

Procedimiento: El conflicto individual se formalizard por escrito
ante la comisién paritaria del convenio colectivo. Quedard resuelto
por acuerdo adoptado por mayoria de cada una de las partes integran-
tes de la comisién. Este acuerdo serd notificado a los interesados.

De no alcanzar acuerdo y, en todo caso, transcurridos cinco dias
hdbiles desde la formalizacién del conflicto sin que se hubiere adop-
tado ninguna solucidén, la comision levantard el acta correspondien-
te, facilitando copia a los interesados y dando traslado de la misma,
junto con toda la informacién de que disponga el drbitro designado
a tal fin, en un plazo mdximo de veinticuatro horas.

Para el ejercicio de su funcidn, el drbitro podrd recabar toda la in-
formacién que estime necesaria. Se garantizardn en el procedimiento
la audiencia de las partes y los principios de igualdad y contradiccidn.

El laudo arbitral deberd ser motivado y notificado a las partes en
conflicto en el plazo médximo de diez dias hédbiles desde el inicio de su
actuacion. Tendrd cardcter vinculante y de obligado cumplimiento.

Resolucién de conflictos: Los conflictos que tengan un dmbito
que no sea superior al de Comunidad podrdn someterse a los proce-
dimientos de resolucién de conflictos especificos establecidos en di-
cho dmbito por acuerdos interprofesionales. A tal efecto, la comi-
sién paritaria de este acuerdo marco someterd a la comisiones
paritarias de dichos acuerdos los documentos que sean oportunos.

Art. 41.  Cldusula de género—Al efecto de no realizar una re-
daccion demasiado compleja, en el texto de este acuerdo se ha utili-
zado el masculino como genérico para englobar a los trabajadores y
trabajadoras, sin que esto suponga ignorancia de las diferencias de
género existentes.

Capitulo XI
Disposiciones finales

Quedan sin vigor todos los articulos y normas de convenios y
acuerdos anteriores al acuerdo marco de 20 de junio de 2008 que se
opongan al mismo o lo modifiquen.

Conformes los representantes de la direccién y los representantes
de los trabajadores de “Forjanor, Sociedad Limitada”-Fébrica de Vi-
1lalba, con el texto, tablas y Anexos recogidos en este documento, 1o
firman en Collado-Villalba, a 8 de julio de 2008.—Por la direccién
de la empresa (firmado).—Por la representacion social (firmado).
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TABLAS SALARIALES ANO 2008 INICIO
Valor inicial: 3 por 100. IPC prev. 2 + 1
Jornada anio + vac: 1.745,45455

PLUS
o SABADOS, PLUS ROTACION DTO.
SALARIO BASE PRIMA DE NIVEL ANTIGUEDAD | o v e’y | NocTURNIDAD | BocApiLLo | HORA HORA | DTO. | o0
FESTIVOS EXTRA | EXTRA | HORA| pycp
LABORABLE | FESTIVO | MES | [ -o)
DiA | MES ANO HL%A DA | MES | ANO |DIiA [MES| ANO |HORA | DIA |[HORA| DiA | 20'(DiA)
NO1 | 69,28 |2.078,25 | 29.09550 | 0,83 | 4,01 | 12044 | 1.44526 | 1,65 49,42 691,86 | 12,00 | 96,00 | 125 | 9,99 4,08 17,60 1987 | 1385 | 252
N02 | 63,57 | 1.907,10 | 26.699,44 | 0,76 |3,69 | 11062 | 1.327,44 | 1,52 |4549| 636,88 | 11,73 | 93,82 | 1,22 | 977 4,08 17,36 1921 | 1270 | 2,31
NO3 | 60,45 | 1.813,60 | 25.390,34 | 0,72 | 350 | 105,06 | 1.260,67 | 1,44 |43,20| 604,81 | 11,73 | 93,82 | 120 | 962 4,08 16,36 1872 | 1208 | 219
NO04 | 57,86 | 1.73567 | 24.299.41 | 0,69 |3,35(100,47 | 1.205,69 | 1,41 |42,22| 591,06 | 1145 | 9164 | 1,18 | 947 4,08 16,18 1849 | 1155 | 211
NO5 | 5552 | 1.665,54 | 23.317,58 | 0,66 |3.21| 96,22 | 1.154,63 | 1,37 |41,24| 577,32 | 1145 | 91,64 | 1,16 | 9,31 4,08 16,03 1832 | 11,08 | 202
NOG | 53,70 | 1.611,00 | 2255393 | 0,64 |3,11| 93,27 | 1.119,29 | 1,35 |40,58 | 568,15 | 11,18 | 89,46 | 1,13 | 9,01 4,08 15,75 1800 | 1071 | 195
NO7 | 52,66 | 1.579,83 | 22117,56 | 0,63 |3,04 | 91,31 | 1.09572 | 1,33 |39,93| 558,99 | 11,18 | 8946 | 1,11 | 8:86 4,08 15,65 17,89 | 1051 | 1,91
NO8 | 51,10 | 1.533,07 | 2146301 | 0,61 |296 | 88,69 | 1.064,31 | 1,20 |38,62| 540,66 | 11,18 | 8946 | 1,09 | 871 4,08 15,56 17,77 | 1019 | 1,85
N09 | 49,80 | 1.494,11 | 20.917,55 | 0,59 |2,88 | 86,40 | 1.036,81 | 1,25 |37,64| 52692 | 10,91 | 87,27 | 1,07 | 855 4,08 15,47 1767 | 993 | 181
Salarios afno 2008 Disfrute vacaciones fuera periodo oficial (necesidad empresa):
Guardia en festivos: Horas de presencia en fébrica, 74,06 euros/ | Importe a abonar dia/vacacion, salvo sibados, domingos y fiestas la-
dia; 16,92 euros/hora. borales.
Afo 2008 Afio 2009 (5%) | Afo 2012 (5%)
Hora de formacion (fuera de jornada laboral): (euros) (euros) (euros/dia)
Mayo 27,86 29,25 30,72
Afio 2008** Afo 2010 (4 %) Afo 2012 (4 %) Junio 21,67 22,75 23,89
(euros) (euros) (euros/hora) Julio 15,48 16,25 17,07
12,00 12.48 12,98 Septiembre 21,67 22,75 23,89
Octubre 27,86 29,25 30,72
#% A partir de la fecha de firma del convenio (julio 2008). (03/35.850/08)




