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Anexo L. Seleccion de cliausulas significativas

* Ingreso en la empresa

IV Convenio Colectivo General del Sector de la Construccion (BOE 17 de agosto de 2007)

Articulo 14. Ingreso en el trabajo

1.  La admision del personal se efectuara de acuerdo con las disposiciones generales vi-
gentes sobre colocacion, asi como las disposiciones especiales segun el tipo de trabajo
o circunstancias del trabajador.

2. Las empresas estan obligadas a comunicar a los servicios publicos de empleo, en el
plazo de los diez dias siguientes a su concertacion, el contenido de los contratos de tra-
bajo que celebren o las prorrogas de los mismos, deban o no formalizarse por escrito,
en los términos previstos en el Real Decreto 1424/2002, de 27 de diciembre, por el que
se regula el contenido de los contratos de trabajo y de sus copias basicas a los servicios
publicos de empleo, y el uso de medios telematicos en relacion con aquéllos.

3. Asimismo, la empresa debera enviar o remitir a los citados servicios la copia basica de
los contratos de trabajo, previamente entregada a la representacion de los trabajadores,
si la hubiere. En todo caso, se le entregara una copia completa del contrato al traba-
jador contratado.

4.  Seprohibe emplear a trabajadores menores de 18 afios para la ejecucion de trabajos en
las obras, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 21 referente al contrato para la

formacion.

5. La acreditacion de la categoria profesional por la Tarjeta Profesional de la Construc-
cioén no obliga a la empresa a la contratacion del trabajador con esa categoria.

Articulo 15. Pruebas de aptitud

1.  Las empresas, previamente al ingreso, podran realizar a los interesados las pruebas
de seleccion, practicas y psicotécnicas, que consideren necesarias para comprobar si
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su grado de aptitud y su preparacion son adecuados a la categoria profesional y pues-
to de trabajo que vayan a desempenar.

2. El trabajador, con independencia de su categoria profesional y antes de su admision
en la empresa, sera sometido a un control de salud, segun se establece en el articulo
siguiente.

3. Una vez considerado apto, el trabajador contratado debera aportar la documentacion
necesaria para la formalizacion del contrato de trabajo.

* Seleccion de personal

IV Convenio Colectivo de la empresa Telefonica Data Espaiia, S. A.
(BOE 22 de octubre de 2004)

Seleccion, promocion y formacion. La empresa tiene el compromiso de favorecer el desarro-
llo profesional de sus trabajadores, a través de los sistemas de descripcion, evaluacion y
mejora de aquellas areas del perfil de sus trabajadores que contribuyan a alcanzar con éxito
los objetivos planteados. A través del sistema de evaluacion del desempefio, cada trabajador
podré trazar su Plan de Mejora para el afio siguiente, de manera que, progresivamente, vaya
mejorando su perfil profesional. Las vacantes que se produzcan en la empresa, incluyendo las
plazas de nueva creacién, y que no formen parte del desarrollo profesional de algun
trabajador, se cubriran mediante la siguiente prelacion:

1. Cobertura con los excedentes de plantilla que pudiera haber en otras areas de la em-
presa siempre que encajen en el perfil.

2. Publicacion interna de las vacantes: la empresa seleccionara, de entre las solicitudes
recibidas, aquella que se considere mas idonea para la vacante, en funcion del histo-
rial profesional, competencias, valoraciones del desempefio y, en su caso, pruebas de
conocimiento y baremos de puntuacioén que se pudieran establecer, informando al co-
mité de empresa de la resolucion.

3. Atencion a solicitudes de reingreso de personal excedente de igual o similar cate-
goria.

4. Reclutamiento externo. Se revisaran los puestos de trabajo segtn el puesto tipo y el ni-
vel de contribucidn asignado a cada uno de los trabajadores, actualizandolo para ade-
cuarse al que le corresponda segun su nivel de contribucion al puesto, basandose en la
experiencia en el mismo y en las aptitudes y actitudes del trabajador, asi como en las
competencias y niveles de capacidad y rendimiento. Los mecanismos para articular
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este reconocimiento se definiran durante la vigencia de este Convenio. Se revisaran las
carreras profesionales, de modo que en el cambio de un puesto tipo se aproveche la
experiencia del trabajador, facilitando los saltos tanto horizontales como de promocion
a otro nivel de contribucion superior, aun en puestos tipo diferentes. Se estableceran
medidas encaminadas a favorecer la transmision interna del conocimiento, fomentan-
do ventajas para aquellos trabajadores, que, por su experiencia y capacidad, estén en
condiciones de impartir cursos internos, reconociéndose la realizacion de estos cursos
de cara al desarrollo y promocion profesional de dichos trabajadores. Se fomentara el
reconocimiento individualizado de los méritos y logros de los empleados que contri-
buyan a alcanzar los objetivos de la empresa. Se estudiaran medidas que contribuyan
a premiar y dar publicidad a estos logros. Teniendo en cuenta el papel que la formacion
juega en la calidad del servicio y en la motivacion individual de los trabajadores, du-
rante la vigencia de este Convenio, se impulsara la formacion con acciones tendentes
a posibilitar, en un plazo de tiempo razonable, el acceso de todos los trabajadores a la
formacion para ejercer las funciones del grupo laboral al que pertenecen. Se actuali-
zara la normativa de formacion y se publicard en la Intranet, animando a todos los tra-
bajadores a realizar cuantas acciones formativas estén previstas en su Plan de mejora.
Se procurara que la formacién se realice en horario laboral cuando se trate de cursos
necesarios para el puesto de trabajo. En el resto de cursos se podra utilizar hasta el 50%
del tiempo requerido para su realizacion dentro del horario laboral. Se fomentara la
formacion necesaria para la reorientacion profesional entre distintas carreras. El com-
promiso de la empresa con la formacion continua de todos los trabajadores supone un
esfuerzo y una inversion que termina beneficiando no so6lo a la empresa, sino también
al propio trabajador, por lo que los cursos organizados por la compaiiia seran abonados
en su totalidad por ésta (inscripcion, viaje y gastos). Los cursos que realicen los tra-
bajadores por su cuenta y que sean de utilidad para la empresa seran subvencionados
parcialmente por ésta. Recursos Humanos informard trimestralmente al comité de
empresa sobre el cumplimiento del Plan de Formacion y resolvera las posibles inci-
dencias en la aplicacion del mismo.

e Cobertura de vacantes

IT Convenio Colectivo Marco del Grupo ENDESA (BOE 3 de agosto de 2004).
Cobertura de vacantes: principios de ordenacion y preferencias (arts. 24, 25 y 26)

Articulo 24
1. Las vacantes existentes o que se generen en las empresas, producidas como conse-

cuencia de las necesidades ocupacionales, se proveeran de conformidad con las reglas
establecidas en el presente Convenio de Grupo.

[
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2. Tendran preferencia absoluta para la cobertura de vacantes los trabajadores que hu-
bieran sido declarados disponibles o se encontraran sin ocupacion efectiva, como
consecuencia de los procesos de reordenacion societaria o reorganizacion empresa-
rial del Grupo Endesa, en los términos establecidos por los Acuerdos que regulan di-
chos procesos.

3.  La cobertura de las vacantes ocupacionales podra ser restringida a un determinado
centro de trabajo, unidad productiva, &mbito territorial o instalacion, previa informa-
cion a la Comision de Necesidades Ocupacionales. Dicha restriccion constara en la
publicacion de la vacante.

4.  Los trabajadores que hubieran sido declarados disponibles tendran preferencia, siem-
pre que cumplieran los requisitos y capacidades requeridas, para la cobertura de las
vacantes existentes. A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, se entendera
por personal disponible aquel que, por cualquier causa, se encontrase sin ocupacion
efectiva y no le resultaran de aplicacion las garantias de empleo o de reversion a que
hacen referencia los Acuerdos de Reordenacion Societaria y Reorganizacion empre-
sarial del Grupo Endesa.

5. Larepresentacion social intervendra, en el seno de la Comision de Necesidades Ocu-
pacionales, en todos los procesos que afecten a la recolocacion de los trabajadores
mencionados en el apartado anterior, al objeto de lograr el méximo empleo del per-
sonal afectado. En estos supuestos, la empresa respetara todas las condiciones econo-
micas de caracter fijo, asi como las sociales, laborales y de prevision social que tu-
viera el trabajador afectado en el caso de que la vacante en cuestion estableciera con-
diciones que resultasen menos favorables para el trabajador.

Articulo 25. Cobertura de vacantes

1.  La cobertura de una vacante se resolvera mediante provision interna entre el personal
de plantilla que lo solicite, utilizandose, a tal efecto, las pruebas selectivas que en cada
caso se determinen. Dichas vacantes seran publicadas a través de los medios de difusion
habituales en las empresas, con 15 dias de antelacion a la fecha prevista para la finali-
zacion del periodo de recepcion de solicitudes y de inicio del proceso de seleccion.

2. En la convocatoria de la vacante figurara el procedimiento de seleccion elegido por
la Direccion para proceder a su cobertura, asi como el centro de trabajo, el grupo pro-
fesional, el &mbito geografico, y cualquier otra exigencia especial que concurra en la
vacante, como puede ser el horario, u otras, asi como la descripcion de las tareas y
funciones a desempenar.

3. Finalizado el periodo de recepcion de solicitudes, la resolucion y consiguiente adju-
dicacion de la vacante habran de producirse en el plazo maximo de cuatro meses.
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4.  Ladireccion de RR HH de cada Linea de Negocio informara, con caracter previo, a
la Secciones Sindicales firmantes del presente Convenio de la apertura de los proce-
sos de cobertura de vacantes que se inicien en sus respectivos ambitos. Asimismo, se
informara a la Comision de Necesidades Ocupacionales del tipo de pruebas utilizadas
en cada supuesto, del numero de concursantes que solicitan la vacante y del resultado
del proceso de seleccion.

Articulo 26. Cobertura de vacantes: libre designacion

Las vacantes que se produzcan en el Grupo 0 se cubrirdn mediante el sistema de libre de-
signacidn, entre todo el personal de plantilla que lo solicite, siempre que los aspirantes cum-
plan los requisitos y capacidades requeridas.

* Observatorio de empleo

Convenio colectivo de Grandes Almacenes (BOE 27 de abril de 2006).
Observatorio de Empleo y criterios generales (art. 9)

Primero. Las Organizaciones firmantes del Convenio Colectivo de Grandes y Medianas
empresas de Distribucion para los afios 2006 a 2008 acuerdan la constitucién de un obser-
vatorio sectorial de empleo, que tendrd como funciones las siguientes:

a)  Elaborar informes sobre las modalidades de contratacion empleadas y sobre la ca-
lidad del empleo en el sector, asi como su incidencia en cuanto a empleo en funcion
del sexo.

b)  Proponer medidas que garanticen mayor calidad y transversalidad en el empleo en el
sector.

c)  Analizar y proponer medidas para la mayor estabilidad de los trabajadores a tiempo
parcial.

d)  Realizar las gestiones y propiciar las medidas adecuadas a nivel sectorial a fin de fa-
cilitar el cumplimiento del compromiso legal de reserva de puestos de trabajo a traba-
jadores minusvalidos.

A tal efecto, y con tratamiento de confidencialidad, el Observatorio dispondra de los si-
guientes datos a nivel sectorial:

1. Recibird informacioén semestral de las contrataciones realizadas, sus modalidades y
desglosadas por sexo.
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4.

Recibira informacion semestral de los porcentajes de contrataciones temporales e in-
definidas, con desglose por sexo.

Recibira informacion sobre las contrataciones de la modalidad de tiempo parcial tan-
to indefinido como temporal realizadas, con especificacion de sexo.

Recibira informacion semestral sobre datos de utilizacion de ETT en el sector.

Segundo. De acuerdo con lo determinado en el Acuerdo Interconfederal para la Negocia-
cion Colectiva, se fijan como criterios rectores en materia de contratacion y de acuerdo con
la regulacion legal vigente y con lo previsto en el Convenio Colectivo los siguientes:

a)

b)

La promocidn de la contratacion indefinida, la conversion de contratos temporales en
contratos fijos, asi como el compromiso de evitar el encadenamiento injustificado de
sucesivos contratos temporales, todo ello con el objetivo de reducir la contratacion
temporal injustificada.

El compromiso de utilizar las modalidades contractuales adecuadas de forma tal
que las necesidades permanentes de las empresas se atiendan con contratos inde-
finidos y las necesidades coyunturales, cuando existan, puedan atenderse con con-
tratos temporales causales, directamente o a través de ETT.

El fomento de contratos a tiempo parcial indefinidos, que pueden ser una alternativa
a la contratacion temporal.

El uso de los contratos formativos como via de insercion y calificacion de los jovenes
en el sector, garantizando que a su finalizacion contribuya a la estabilidad del empleo en
el sector.

Como mecanismo de rejuvenecimiento de las plantillas, se apuesta por la utilizacion
de la jubilacion parcial con contrato de relevo. El Observatorio quedara constituido
de forma paritaria y se reunird necesariamente con caracter semestral.

Tercero. En desarrollo de lo previsto en el punto anterior, el Observatorio velara por el cum-
plimiento del Compromiso de Empleo anexo al presente Convenio.

Cuarto. La contratacion de trabajadores se ajustard a las normas legales generales sobre
colocacion vigentes en cada momento y a las especificas que figuran en el presente
Convenio Colectivo, comprometiéndose las empresas a la utilizacion de los distintos
modos de contratacion previstos en la Ley, de acuerdo con la finalidad de cada uno de
los contratos. Seran de aplicacion a las diferentes modalidades de contratacion los
siguientes apartados:

i

|10



Negociacion colectiva, adaptabilidad empresarial y proteccion de los derechos de los trabajadores

1°.

2°.

3°.

4°.

5°.

6°.

Las condiciones pactadas en el presente Convenio Colectivo se refieren a la realiza-
cion de la jornada méxima ordinaria pactada en su art. 31, por lo que se aplicaran pro-
porcionalmente en funcidn de la jornada efectiva que se realice. Los trabajadores a
tiempo parcial que realicen una jornada igual o superior al 80% de la maxima pre-
vista en el Convenio disfrutardn de iguales derechos que los empleados a tiempo
completo, salvo los salariales que se abonaran a prorrata de su jornada.

Todos los trabajadores disfrutaran de las mismas licencias o permisos, vacaciones re-
tribuidas, regimenes de libranza semanal, pagas extraordinarias, opcion a cursos de
formacion, mismo régimen de comisiones sobre ventas, etc., siempre que sean com-
patibles con la naturaleza de su contrato en proporcion al tiempo efectivamente traba-
jado y del caracter divisible o indivisible de las prestaciones que pudieran correspon-
derles.

Los trabajadores contratados a tiempo completo que deseen novar su contrato de
trabajo transformandolo a tiempo parcial podran hacerlo por acuerdo con la Direc-
cion de la empresa, en el que se estableceran las nuevas condiciones de trabajo. No
se considerara novacion de contrato de trabajo la reduccion de jornada por los
supuestos legalmente reconocidos en la Ley sobre la Conciliacion de la vida laboral
y familiar.

Con independencia de la modalidad de contrato, el periodo de prueba se regira con-
forme a lo previsto en el art. 7 del presente Convenio Colectivo. Con el objeto de
fomentar la contratacion estable, podra pactarse un periodo de prueba para las con-
trataciones indefinidas efectuadas en los grupos profesionales de iniciacion y pro-
fesionales de tres meses cumpliendo con el compromiso de empleo asumido en el
presente Convenio.

Para fijar las retribuciones basicas de los trabajadores contratados, excepto en forma-
cion, por jornadas inferiores a la pactada en el art. 31 del presente Convenio, se tomara
como base de calculo el salario base hora correspondiente a su Grupo Profesional.

Los trabajadores empleados por la misma empresa, o por empresas del mismo grupo
que apliquen el presente Convenio, por dos o mas contratos temporales de los
actualmente en vigor, durante un tiempo de 25 meses dentro de un periodo de 30
meses, pasaran a ser trabajadores fijos de plantilla. Quedan exceptuados de tales
medidas los contratos de interinidad, los de relevo, los formativos y los concertados
para el fomento del empleo de minusvalidos.

i
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* Garantias de empleo

Acuerdos de la Comision Negociadora del Convenio Colectivo del CLH Aviacion,
SA, 2004-2009, sobre la modificacion del convenio colectivo y otros acuerdos

en materia de empleo (BOE 29 de agosto de 2007). Garantia de empleo
(disposicion transitoria sexta)

Durante la vigencia del presente Convenio Colectivo, la empresa se compromete a no ajus-
tar plantillas por ninguna circunstancia, salvo en el supuesto de tener que afrontar reduccio-
nes sustanciales de actividad, bien sea por pérdida de la concesion para operar las instala-
ciones fijas o por la entrada de nuevos operadores en el negocio de puesta a bordo de com-
bustibles de aviacidn, en cuyo caso, se negociaran con la representacion de los trabajadores
las medidas de empleo necesarias para resolver la situacion planteada, considerando prio-
ritariamente en la negociacién las posibilidades de empleo y recolocacion previstas en la
disposicion adicional sexta, asi como las medidas de prejubilacion necesarias que, con ca-
racter voluntario, resulten mas adecuadas a tal fin. Para el personal fijo de plantilla en la
empresa (incluidos los fijos discontinuos) a la fecha de la firma de la presente acta de
acuerdos, cualquier tipo de baja que, en ultima instancia, pudiera acordarse en estos su-
puestos, sera aceptacion voluntaria por parte del trabajador. Para el personal no incluido en
la estructura organizativa, la Compafiia mantendra un plan de bajas incentivadas con las
condiciones y criterios que se vienen aplicando en la actualidad, propiciando la busqueda
de empleos alternativos para el personal sin ocupacion.

* Modalidades de contratacion laboral

Convenio colectivo general de trabajo de la industria textil y de la confeccion
(BOE 4 de enero de 2007). Contratacion (art. 25)

En materia de contratacion laboral se estara a las disposiciones legales y normas convencio-
nales de mayor rango si las hubiere sobre esta materia, tanto de caracter general como es-
pecial, asi como a lo previsto en este convenio, con la interrelacion que para tales normas
establece el articulo 3 del ET. Las necesidades de caracter permanente han de ser atendidas
con personal fijo, que lo serd a jornada completa, salvo lo que luego se indica en relacion
con los contratos a tiempo parcial y los fijos discontinuos. Podran, asimismo, utilizarse las
modalidades de contratacion por tiempo determinado previstas por la ley, siempre que asi
se pacte por escrito y con la finalidad y caracteristicas en ella sefialadas, de modo que los
contratos en fraude de ley se consideraran indefinidos a todos los efectos. Se consideraran
también en fraude de ley los contratos de duracion determinada en cualquiera de sus mo-
dalidades, suscritos a continuacion de otro ya prorrogado o que haya agotado su duracién
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maxima, de la misma o distinta modalidad con la misma causa, para cubrir actividades de
la misma categoria o funcidén equivalente, en una misma empresa o en cualquier otra perte-
neciente a un mismo grupo de empresas y cuya actividad esté comprendida en el ambito
funcional del convenio.

Por otra parte, se establece que al objeto de facilitar el fomento de la contratacion indefinida,
se podra utilizar la modalidad contractual de “fomento de la contratacion indefinida” en los
supuestos previstos en la disposicion adicional primera de la Ley 12/2001, de medidas urgentes
de reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de la calidad.

25.1 Contratacion de duracion determinada

Las personas contratadas por tiempo determinado tendran los mismos derechos e igualdad
de trato en las relaciones laborales que las personas con contrato indefinido, salvo las limi-
taciones que se deriven de la naturaleza y duracion de su contrato. Al finalizar un contrato
de duracion determinada eventual o de obra o servicio determinado, se le abonara, por ex-
piracién del plazo convenido, una indemnizacion equivalente a 12 dias de salario por aio
de servicio, calculada en proporcion a la duracién de dicho contrato.

25.1.1 Contrato eventual. Son eventuales aquellas personas contratadas para atender las exi-
gencias circunstanciales del mercado, acumulacion de tareas o pedidos aun tratdndose de la
actividad normal de la empresa, siempre que asi conste por escrito. El contrato tendra una
duracion maxima de doce meses, consecutivos o alternos, en un periodo de 18 meses desde
la fecha de su inicio, con una unica prorroga dentro de este periodo, de modo que pasaran
a tener la consideracion de indefinidos los que superen dicha duracién maxima. Se enten-
dera como contrato con una misma empresa el concluido con otra empresa del mismo gru-
po de empresas cuya causa contractual sea la misma y para actividades de la misma cate-
goria o funcién equivalente.

25.1.2 Contrato de obra o servicio determinado. A fin de potenciar la utilizacion por las em-
presas del sector de las modalidades de contratacion previstas por la ley y facilitar el interés
de las empresas en la contratacién propia, se podra utilizar el contrato de obra o servicio
determinado, segun lo previsto por el articulo 15.1 del ET. Dichos contratos para la reali-
zacion de una obra o servicio determinado, con autonomia y sustantividad propia dentro de
la actividad de la empresa, podran cubrir todas aquellas tareas o trabajos suficientemente
diferenciados por el volumen adicional de trabajo que representan, que, limitados en el
tiempo, sean en principio de duracion incierta, estén directa o colateralmente relacionados
con el proceso productivo de la empresa. Previamente a la utilizacién de esta modalidad
contractual, la empresa dara cuenta a la RT de la causa objeto del contrato, asi como de las
condiciones de trabajo de los mismos, especificando su nimero, niveles profesionales asig-
nados y duracion prevista. La presente inclusion de esta modalidad de contratacion en este
convenio no representara en ningun caso limitacioén a la modalidad contractual prevista en
el referido articulo 15.1 a) del ET.
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25.1.3 Contratos de interinidad. Los contratos que se concierten para sustituir a trabajadores
y trabajadoras fijos durante ausencias obligadas, tales como enfermedad, licencia o exce-
dencia forzosa, haran constar el nombre de la persona que se sustituye y las causas que mo-
tivan su sustitucion. Su duracion vendra determinada por la fecha de reincorporacion del ti-
tular al puesto de trabajo.

25.1.4 Contratos para la formacion. Los contratos para la formacion formalizados de acuer-
do con la legalidad vigente, y este convenio, estaran dirigidos a favorecer el adiestramiento
profesional y la formacion en puestos de trabajo de los grupos a, by c.

25.1.5 Contratos en practicas. Se entenderan referidos a esta modalidad contractual los en-
caminados a concertar con quienes estuvieran en posesion de un titulo universitario o de
formacion de grado medio o superior o titulos oficialmente reconocidos como equivalentes,
todo ello en la forma prevista en el articulo 11.1 del ET. Las actividades para las que se esta-
blecen contratos en practicas seran las incluidas en los grupos ¢, d, e, fy g.

25.1.6 Contratos de relevo y jubilacidn parcial. Teniendo en cuenta las caracteristicas del
sector y los procesos de renovacion de plantillas que se producen en las empresas, puede
resultar de interés la utilizacion de los contratos de relevo. A tal fin, durante la vigencia
del presente convenio, las organizaciones firmantes divulgaran entre las empresas afec-
tadas por el mismo las caracteristicas de este tipo de contrato para favorecer su utiliza-
cion. El contrato de relevo estd asociado a la jubilacion parcial de una persona en la
empresa y es, por tanto, una modalidad de contrato flexible, que conjuga una serie de
ventajas, tanto para las empresas, como para las personas afectadas. A las empresas les
permite realizar procesos de renovacion de las plantillas a través de la sustitucion parcial
de personas préximas a la edad de jubilacion, por otras, bien temporales que ya estan
contratadas en la empresa, o bien desempleadas de nuevo ingreso. Paralelamente, a las
personas proximas a la edad de jubilacion les permite acceder a ésta de manera parcial
y, al mismo tiempo, se fomenta el empleo. Se entiende por relevada aquella que con-
cierta con su empresa una reduccion de su jornada de trabajo y de su salario entre un
minimo de un 25% y un méaximo de un 85%, siempre que reuna las condiciones ge-
nerales exigidas para tener derecho a la pension contributiva de jubilacion de la segu-
ridad social y le falten, como maximo, 5 afios para acceder a la misma, segun la edad
legalmente establecida. Esta pasara a tener un contrato a tiempo parcial por la nueva
jornada de trabajo pactada, que podra ser, como minimo del 15% y que podra estar
concentrada en un periodo temporal concreto del ano. Este contrato, y su retribucion,
seran compatibles con la pension que la seguridad social le reconozca en concepto de
jubilacion parcial, extinguiéndose la relacion laboral al producirse la jubilacion total.
Para poder realizar este contrato con dichas personas, que no han alcanzado ain la edad
de jubilacion, la empresa debera celebrar simultaneamente un contrato de relevo con
quien esté en situacion de desempleo o que tuviese un contrato de duracion determinada
en la misma empresa (relevista). A la persona relevista la empresa le podra hacer un
contrato indefinido o de duracion igual al tiempo que le falte a la persona sustituida para
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alcanzar la edad de jubilacion total. En cuanto a la jornada, el contrato de relevo podra
ser a jornada completa o a tiempo parcial. En todo caso, la duraciéon de la jornada sera
como minimo igual a la reduccidon de la jornada pactada con la persona sustituida o
relevada. El horario de trabajo de la persona relevista podra completar al de la persona
sustituida o ser simultaneo. El puesto de trabajo de la persona relevista podra ser el
mismo que el de la sustituida o uno similar (tareas del mismo grupo profesional). Cual-
quier modificacion legislativa en relacion con esta modalidad contractual que se produz-
ca durante la vigencia del presente convenio se entendera incorporada automaticamente
a lo aqui regulado.

25.2 Contratos a tiempo parcial

Las personas contratadas a tiempo parcial tendran los mismos derechos e igualdad de trato
en las relaciones laborales que el resto de la plantilla, salvo las limitaciones que se deriven
de la naturaleza y duracién de su contrato. Por acuerdo entre la empresa y la RT, podra am-
pliarse el numero de horas complementarias previsto para esta modalidad contractual en el
apartado c) del articulo 12.5 del ET, de un 15% a un 25% de las horas ordinarias objeto del
contrato; asi como ampliar del trimestre al semestre el modulo a tener en cuenta para dis-
tribuir el nimero de horas complementarias pactadas. Los contratos a tiempo parcial pue-
den ser de duracion determinada o indefinida.

25.3 Contrato fijo-discontinuo

Es el contrato correspondiente a tareas ciclicas, de periodicidad anual, con periodos de ini-
cio y duracién similares pero inciertos, que permiten la contratacion indefinida. Su dura-
ciéon maxima anual serd de 1.350 horas de trabajo. Cada empresa, y previo examen de la
RT, fijara la actividad a cubrir y el nimero de personas que podran ser objeto de esta mo-
dalidad contractual, que no podra superar en ningun caso el 30% del personal con contrato
indefinido (con excepcion en dicho computo de los contratos fijos-discontinuos) sélo se
podra superar dicho porcentaje cuando se pacte con la RT. En el contrato al efecto se pre-
cisaran los periodos previstos de alta y baja, con el margen correspondiente a las posibles
oscilaciones de los mismos. Se estableceran de acuerdo con la RT, el orden de llamada, asi
como la determinacion de la actividad prevista y sus posibles oscilaciones. La llamada, pa-
ralelamente a la notificacion a la RT, se hara con un preaviso de como minimo 7 dias. Para
la aplicacion de las previsiones del articulo 37 del convenio, relativas a la flexibilidad de
jornada, a las personas contratadas en esta modalidad, debera garantizarse el disfrute del
descanso compensatorio dentro del mismo periodo de actividad. En tal caso, el nimero de
semanas de flexibilidad posible sera el que resulte de aplicar a las trece la proporcion
correspondiente a las semanas por las que se las contrata sobre las trabajadas por las fijas
a jornada completa.
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e Conversion de contratos

Convenio colectivo de Industrias Carnicas (BOE 28 de febrero de 2005)
Conversion en contratos indefinidos (art. 30 y disposicion transitoria cuarta)

3. Conversion en contratos indefinidos

A la finalizacion de los contratos de duracion determinada o temporal, incluidos los
contratos formativos, y al objeto de fomentar la colocacion estable, se podran conver-
tir en contratos de trabajo para el fomento de la contratacion indefinida regulados en
la Ley 12/2001, de 9 de julio o disposicion que la sustituya.

4.  Los trabajadores con contratos de duracién determinada, interinidad, formacion y
practicas tendran preferencia para ocupar en las empresas los puestos de trabajo de
caracter indefinido...

Disposicion transitoria cuarta. Conversion de contratos temporales en fijos
segun la regulacion contenida en la disposicion adicional primera de la Ley 63/1997,
de 26 de diciembre

El contrato de trabajo para el fomento de la contratacion indefinida, que se regula en la dis-
posicion adicional primera de la Ley 63/1997, de 26 de diciembre, podra concertarse por
aquellos trabajadores que, en la fecha de celebracion del nuevo contrato, estuvieran empleados
en la misma empresa mediante un contrato de duracioén determinada o temporal, incluidos los
contratos formativos y las modalidades previstas en los modificados articulo 28 y disposicion
transitoria tercera y en los vigentes articulos 29 y 30, existentes al 17 de mayo de 1997 o que
se suscriban hasta el 16 de mayo de 2001. Las condiciones y efectos de dicha conversion seran
los mismos que los establecidos en la disposicion adicional primera de la Ley 63/1997, de 26
de diciembre y en la disposicion adicional cuadragésima tercera de la Ley 50/1998, de 30 de
diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden Social. En lo que sea menester,
seran aplicables las disposiciones legislativas y reglamentarias publicadas con posterioridad a
las citadas en el parrafo anterior, sustituyéndose las referencias de aquéllas por las de éstas.

e Contratos de obra o servicio

Convenio colectivo de Industrias Carnicas (BOE 28 de febrero de 2005).
Contratos de duracion determinada (art. 30)

1. Contrato para la realizacién de una obra o servicio determinado. Podran concertarse
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contratos de esta naturaleza cuando el trabajador vaya a realizar alguno de los tra-
bajos o tareas que se determinan seguidamente:

1.1  Construccién, ampliacion, rehabilitacion y reparacion de obras en general.

1.2 Montaje, puesta en marcha y reparacion de: maquinaria y equipos. Instalacio-
nes. Elementos de transporte.

1.3 Actividades relativas a procesos organizativos, industriales, comerciales, admi-
nistrativos y de servicios, tales como: centralizacion de tareas dispersas en otros
centros de trabajo. Control de calidad. Investigacion y desarrollo. Nuevo pro-
ducto o servicio. Estudios de mercado y realizacion de encuestas. Publicidad.
Apertura de nuevos mercados o zonas de distribucion.

1.4 Implantacién, modificacioén o sustitucion de sistemas informaticos, contables,
administrativos y de gestion de personal y recursos humanos.

1.5 Las actividades empresariales derivadas de contratos de suministro que se ha-
yan pactado por la empresa con las administraciones publicas mediante contra-
to mercantil, administrativo o concurso.

1.6 Otras actividades que por analogia sean equiparables a las anteriores.

Cuando el contrato se concierte para lanzar un nuevo producto, realizar un nuevo
servicio o abrir nuevos mercados o zonas de distribucion, tendra una duracién maxi-
ma de dos afios. Si al cabo de los dos afios la actividad se hubiera consolidado, el tra-
bajador contratado por cualquiera de estas causas transformara su contrato en inde-
finido al amparo y de conformidad con lo establecido en la disposicion transitoria
quinta.

Convenio Colectivo Estatal de Elaboradores de Productos Cocinados
para su Venta a Domicilio (BOE 17 de enero de 2006).
Contratos de obra y servicio determinado (art. 18)

1. A fin de facilitar a las empresas del sector la utilizacion de las modalidades de contra-
tacion previstas en la normativa legal vigente, las partes acuerdan, en atencion a lo esti-
pulado en el articulo 15.1 a) del Estatuto de los Trabajadores, concretar y desarrollar
las labores que, dentro de las entidades, ampararan la formalizacién de contratos de
obra y servicio.

2. Asi, podran concertarse contratos de esta naturaleza cuando el trabajador vaya a realizar
alguno de los trabajos o tareas que se determinan seguidamente al ostentar éstos au-
tonomia y sustantividad propia dentro de la actividad habitual de las citadas compaiiias:
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—  Rehabilitacion o mejora de locales, instalaciones o centros de trabajo.

—  Consolidacion comercial por apertura de nuevos establecimientos, de nuevas
zonas de actuacion o de nuevos mercados.

—  Desarrollo de actividades relativas a procesos de caracter organizativo, indus-
trial, comercial, administrativo y de servicio, tales como:

. Estudios de mercado y realizacion de encuestas.

. Actividades de investigacion y desarrollo de productos.

. Reorganizacion de departamentos.

. Implantacion, modificacion o sustitucion de sistemas informaticos, con-

tables, administrativos y de gestion de personal y recursos humanos.

. Otras actividades que por analogia sean equiparables a las anteriores, pre-
vio acuerdo de la Comision Paritaria de este Convenio.

3. Cuando el contrato se concierte para la consolidacion comercial por apertura de nue-
vo establecimiento éste tendrd una duracion méaxima de dos afios desde la apertura
del mismo.

* Empresas de trabajo temporal y subcontratacion

Convenio colectivo general de trabajo de la industria textil y de la confeccion
(BOE 4 de enero de 2007). Contratacion (art. 25)

25.4 Contratacion a través de empresas de trabajo temporal.

Los contratos de puesta a disposicion celebrados con empresas de trabajo temporal
se utilizaran unicamente para cubrir actividades ocasionales, acumulacion de trabajo
por exceso de pedidos, preseleccion o interinidad. No podra hacerse uso de esta mo-
dalidad para cubrir las vacantes que se hubieran producido en los doce tltimos meses
en un puesto de trabajo por despido improcedente o amortizacion del puesto de tra-
bajo que se pretenda cubrir, ni tampoco para realizar actividades y trabajos especial-
mente peligrosos. Para estas personas regiran las mismas condiciones de trabajo que
para las de las empresas usuarias, teniendo garantizadas las retribuciones que en la
empresa usuaria se abonen al personal que realice la misma o equivalente funcion,
salvo los complementos de caracter estrictamente personal y los no ligados a la acti-
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25.6

vidad desarrollada. La empresa usuaria asume la responsabilidad que le impone la ley
en relacion con el cumplimiento de las obligaciones de las empresas de trabajo tem-
poral.

Subcontratacion de actividades

En el supuesto de subcontratacion de actividades industriales correspondientes a la
propia actividad de la empresa principal, se estara a lo que se sefiala a continuacion,
asi como a la legislacion general aplicable a tal supuesto. Cuando la actividad sub-
contratada se desarrolle en el propio centro de trabajo, la empresa asume una respon-
sabilidad solidaria con la empresa subcontratista en relacion con el cumplimiento en
¢sta de las condiciones laborales (salarios, condiciones de trabajo y de salud y segu-
ridad) fijadas en este convenio. En este supuesto, la empresa asume ademas la expre-
sa responsabilidad de coordinar las actividades de prevencion de riesgos establecidas
en el articulo 24 de la ley de prevencion de riesgos laborales, examinando ademas con
los representantes de los trabajadores el desarrollo de esta obligacion. Cuando la ac-
tividad a la que se refiere el parrafo primero, no se desarrolle en el propio centro de
trabajo de la empresa subcontratante, sino en el de la empresa subcontratista, la pri-
mera se obliga a velar para que la segunda aplique correctamente las disposiciones de
la presente seccion, dando cuenta de esta funcion a la RT.

Trabajo a domicilio

La empresa en la que una parte de su produccion directa, o la de las empresas con las
que subcontrate total o parcialmente alguna de sus actividades, se desarrolle a través
del trabajo a domicilio, asume expresamente el pleno cumplimiento de las obligacio-
nes establecidas en el articulo 13 del ET, particularmente en relacion con el contrato
escrito (en el que constara el lugar de la prestacion laboral y el salario, que como mi-
nimo sera el que el convenio sefala para el correspondiente nivel profesional), asi co-
mo la notificacion de estos contratos a la RT.

* Subrogacion empresarial

III Convenio colectivo estatal para el sector de telemarketing. (BOE 5 de mayo
de 2005). Cambio de empresa en la prestacion de servicios a terceros (art. 18)

Cuando finalice la campafia o servicio contratado como consecuencia de la extincion del
contrato mercantil que la fundamentaba, y la empresa principal vuelva a sacar a concurso
otra de caracteristicas similares o semejantes a la finalizada, la empresa contratista de tele-
marketing, si fuera distinta a aquella que tuvo adjudicada la anterior campana o servicio,
vendra obligada a:
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1. Incorporar a todo el personal de la plantilla correspondiente a la campaia o servicio
finalizado, al proceso de seleccion para la formacion de la nueva plantilla.

2. Contratar a los trabajadores que han de integrar la nueva plantilla conforme a los si-
guientes criterios:

2.1 Ya se ejecute la campafia en plataforma interna, como en plataforma externa, a
partir de la publicacion del Convenio el 85% de la nueva plantilla habra de inte-
grarse con trabajadores que estaban contratados en la campafia o servicio por la
anterior empresa que llevaba la misma, y en principio siempre que hubieran esta-
do prestando su trabajo durante més de doce meses en dicha campana. A partir
del 1 de enero del 2006, el porcentaje sefialado en el parrafo anterior sera del 90%.

2.2 Alos efectos de llevar a cabo la eleccion de los trabajadores, la misma se reali-
zard mediante la aplicacion de un baremo sobre los siguientes factores: 50% de
tiempo de prestacion de servicios en la campafia; 10% formacion recibida du-
rante la campana; y 40% seleccion.

3. Para llevar a cabo la nueva contratacion de aquel personal que hubiera prestado sus
servicios en la anterior campafia, la nueva empresa contratista de telemarketing, ven-
dra obligada a respetar las condiciones salariales de convenio consolidadas que el tra-
bajador hubiera venido percibiendo antes de producirse el cambio de empresa, es de-
cir, con independencia de los pluses funcionales y de turno, salvo que el trabajador en
la nueva campana venga a realizar idénticas funciones y en los mismos turnos. De la
misma forma se respetaran las condiciones salariales extra convenio, pactadas colecti-
vamente con la anterior empresa, siempre que las mismas estuvieran acordadas con
una antelacion no menor a seis meses a la fecha de la sucesion. Se respetara el tiem-
po y la formacidn consolidados en la anterior empresa, a los tnicos efectos de la pro-
mocién profesional. Se respetaran los turnos de trabajo, sin que ello suponga merma
de la facultad de organizacién del trabajo que corresponde al empresario, y siempre
que en la nueva campafia ello resulte posible. Las posibles modificaciones en la es-
tructura de la némina, como consecuencia del respeto a las condiciones salariales, no
supondran variacion alguna en la naturaleza de los conceptos salariales que venia per-
cibiendo el trabajador. No habra periodo de prueba para quienes lleven en la campaiia
mas de un afio.

4.  Lanueva empresa constituird una bolsa de trabajo, durante un plazo maximo de seis
meses, para aquellos trabajadores que, habiendo superado el proceso de seleccion, no
entren en el porcentaje fijado para cada campana. De producirse vacantes en tal cam-
pafia durante el plazo de tiempo sefialado, la empresa vendra obligada a cubrirlas con
el personal de dichas bolsas, salvo que tuviera trabajadores con contrato indefinido
pendientes de reubicacion, quienes, en todo caso, tendran preferencia absoluta para
ocupar dichas vacantes.
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5. Los representantes legales de los trabajadores, cuando no exista en la nueva empresa
dentro de la provincia donde se va a ejecutar la campafia representacion legal de los
trabajadores, mantendran su condicion por el tiempo indispensable hasta la celebra-
cion de elecciones sindicales en dicha circunscripcion y empresa.

Convenio Colectivo Marco Estatal para las empresas Organizadoras del Juego
del Bingo (17 de octubre de 2006). Subrogacion empresarial (art. 15)

Como ha quedado dicho, las autorizaciones para la instalacién y funcionamiento de Salas de
Juego se otorgan, con arreglo a las disposiciones dictadas por las comunidades autdnomas a
personas, tanto fisicas o juridicas, con independencia de su revestimiento juridico, siempre
que en cada caso reunan las condiciones y requisitos establecidos reglamentariamente. Ade-
mas, dichas autorizaciones tienen caracter temporal. Estos rasgos consustanciales del sector,
concesion administrativa y limitacién temporal, generan una serie de peculiaridades en las
relaciones laborales entre empresas y trabajadores. A este respecto, y con el fin de regular la
estabilidad en el empleo de los trabajadores y los derechos y obligaciones que deben presidir
la relacion y sucesion de empresas, la absorcion del personal entre quienes se sucedan me-
diante cualquier titulo en el sector de los Juegos de suerte, envite o azar, se llevara a cabo en
los términos y condiciones aqui indicados, de acuerdo con lo siguiente:

a)  Cuando resulte de aplicacion el articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores, se estara
al régimen y efectos que le son propios.

b)  Cuando el cambio de titularidad no se encuadre en el ambito de aplicacion citado
del articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores, los efectos subrogatorios, en aten-
cién a las peculiares caracteristicas de la actividad del Bingo, vendran condiciona-
dos a los supuestos y reglas validamente previstos en el presente Capitulo. En todo
caso, sera de aplicacion subsidiaria el articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores en
todo lo no estipulado en el presente acuerdo. No obstante, en ambos casos, seran de
aplicacion las obligaciones formales y documentales que se establecen. Lo dispuesto
en el presente Capitulo sera de aplicacion en todos los supuestos de sucesion o sus-
titucion de empresas, en los que no exista transmision patrimonial, como consecuen-
cia del cambio de titularidad de una empresa, centro de trabajo o unidad productiva
autonoma.

Acuerdo Marco de garantias sobre las condiciones que han de regir las operaciones
de reordenacion societaria y reorganizacion empresarial en Endesa SA
y sus filiales eléctricas (BOE 19 de noviembre de 2007)

Articulo 10. Normativa aplicable

Los procesos de transferencia de personal asociados a las operaciones de reordenacion
societaria y reorganizacion empresarial de las empresas incluidas en el ambito de aplicacion
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de este pacto se regiran por las disposiciones del articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores
y de los preceptos concordantes, asi como por las clausulas del presente acuerdo.

Articulo 11. Continuidad de las relaciones laborales

1.  Los cambios de titularidad de empresa, centro de trabajo o unidad productiva autd-
noma, incluidos en el &mbito material de aplicacion del presente acuerdo, no extin-
guirdn por si mismos las relaciones laborales del personal afectado.

3. Alosexpedientes de regulacion de empleo que pudieran iniciarse en el ambito de las
empresas cesionarias que afecten al personal transferido les seran de aplicacion las
garantias relativas a la conservacion de las condiciones de trabajo, a la estabilidad en
el empleo y a la responsabilidad solidaria de Endesa, SA, tal y como las mismas se
recogen en el presente acuerdo.

* Organizacion del trabajo

Convenio colectivo interprovincial de Renault Espafia SA

(BOE 15 de junio de 2007). Asignacion de tareas (art. 18)

Es facultad de la empresa, de acuerdo con la legislacion laboral, la distribucion del personal
en los distintos puestos de trabajo y la asignacion de las tareas correspondientes a cada
puesto, asi como realizar los cambios o modificaciones que estime convenientes para la or-

ganizacion del proceso productivo.

Convenio Colectivo de la empresa “Umano Servicios Integrales, SA”
(BOE 24 de agosto de 2004)

Articulo 10. Direccion y control de la actividad laboral
1.  La organizacién del trabajo en cada uno de los centros, dependencias y unidades de
la empresa es facultad exclusiva de la Direccion de la misma, de acuerdo con lo

previsto legal y convencionalmente.

2. En desarrollo de lo dispuesto en el parrafo anterior, la Direccidon de la empresa —a
titulo enunciativo, que no limitativo— tendra las siguientes facultades:

a)  Crear, modificar, trasladar o suprimir centros de trabajo.
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b)  Adscribir a los trabajadores a las tareas, rutas, turnos y centros de trabajo nece-
sarios en cada momento, propias de su categoria.

c)  Determinar la forma de prestacion del trabajo en todos sus aspectos: relaciones
con la clientela, uniformes, impresos a cumplimentar, etc.

d)  Definir los rendimientos minimos correspondientes a cada puesto de trabajo.
e) Cualesquiera otras necesarias para el buen funcionamiento del servicio.

3.  El empresario podra adoptar las medidas que estime mas oportunas de vigilancia y
control para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes
laborales, guardando en su adopcion y aplicacion la consideracion debida a su digni-
dad humana.

Articulo 11. Derechos de los trabajadores

Los trabajadores tienen derecho a que se les dé un trabajo efectivo de acuerdo con su cate-
goria profesional, con las excepciones previstas en el Estatuto de los Trabajadores; a la for-
macion profesional en el trabajo; a no ser discriminados por razones de sexo, estado civil,
edad, condicion social, ideas religiosas o politicas, afiliacion o no a un sindicato; a su inte-
gridad fisica y a una adecuada politica de seguridad; consideracion debida a su dignidad; a
la percepcion puntual de la remuneracion pactada; al ejercicio individual de las acciones
derivadas de su contrato.

XVII Convenio colectivo de SEAT, SA (BOE 28 marzo 2006)
Nueva forma organizativa del trabajo (art. 8)

Se establece un nuevo concepto de organizacion del trabajo a través de la regulacion del
trabajo en equipo con participacion activa de los trabajadores y la Representacion Social,
cuyo desarrollo se encuentra regulado en el Anexo 10.

Anexo 10. Trabajo en equipo

Preambulo: SEAT establece con el concepto de una nueva organizacion de trabajo un ca-
mino propio en que estan incluidos el trabajo en equipo y la participacion activa de los tra-
bajadores. Somos conscientes de la necesidad de un cambio sustancial en la organizacién
del trabajo en nuestra empresa. La organizacion del trabajo nos debe permitir avanzar en
las mejoras de las condiciones sociolaborales de los trabajadores de nuestra empresa, con
el objetivo de aumentar la productividad, la competitividad y garantizar la estabilidad del
empleo. Es vital para el buen funcionamiento de esta nueva organizacion el cambio de ac-
titudes y formas de trabajo por parte de los componentes de la plantilla a todos los niveles
(Sindicatos, Direccién, Mandos y Trabajadores). Es necesaria una actitud positiva de traba-
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jo en equipo sobre la base de la participacion, el control y la colaboracion; y, finalmente, la
aceptacion por parte de todos de la responsabilidad inherente del concepto del trabajo bien
realizado. En el futuro, la calidad y la eficacia deben ser nuestras ventajas competitivas. No
queremos ni podemos competir en un mercado abierto con bajos costes laborales y tareas
repetitivas: nuestro camino es otro. Todos los trabajadores y trabajadoras de SEAT deben
tener igualdad de oportunidades y de acceso a la formacion y al conocimiento. Los equipos
de trabajo seran unidades coherentes y cohesionadas con capacidad de autogestion, a los
que el resto de la estructura de la empresa debera acompaiar y dotar el méximo de medios
e informacion para la consecucion de sus objetivos. El proceso de cambio en SEAT esta li-
gado a una perspectiva mejorada de la figura del cliente a todos los niveles (exter-
no/interno). La fase de introduccién de la nueva organizacion empezara inmediatamente.
La finalizacion del proceso de implantacion sera a finales del 2005.

* Multifuncion o polivalencia

Convenio Colectivo de Zurci Espaiia, Compaiiia de seguros y reaseguros SA,
y Zurci Vida, Compaiiia de Seguros y Reaseguros, SAU (BOE 30 de enero de 2007)
Multifuncion/polivalencia funcional (art. 9)

1. Se establecen como principios basicos, tanto a favor de la mayor flexibilidad, adapta-
cién y optimizacion de los recursos humanos, como en beneficio de la cualificacion
y desarrollo profesional de los trabajadores, la maxima multifuncionalidad/poliva-
lencia en las funciones y la movilidad funcional que, respetando, en todo caso, el régi-
men juridico, garantias y requisitos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores,
podran ser acordadas por la direccidon de la empresa sin mas limitaciones que la capa-
cidad y/o titulacion del trabajador para realizar los trabajos encomendados en cada
momento.

2. Laclasificacion profesional no supone la existencia de compartimentos estancos por
cuanto se pacta, por el contrario, tanto la méaxima polivalencia de los empleados co-
mo su adscripcion indistinta a todas las tareas para cuyo desempefio no se precise una
titulacion especifica. Todo ello tiene por objeto facilitar la gestion y el desarrollo pro-
fesional de los recursos humanos, considerando que entre ambas actuaciones ha de
conseguirse una correspondencia positiva.

3. Para favorecer la adaptacion en casos de movilidad funcional y multifuncién/poliva-

lencia, la empresa facilitara la formacion necesaria a los trabajadores para el correcto
desarrollo de las funciones que les sean encomendadas.
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* Desarrollo profesional

IT Convenio colectivo de Repsol YPF, SA (BOE 6 de marzo 2007)
Desarrollo profesional (art. 11)

Objetivos

El desarrollo profesional tiene como objetivo favorecer y estimular la promocién profesio-
nal a través del propio trabajo, respetando los derechos profesionales del trabajador, y tra-
tando de lograr: la potenciacion de las competencias profesionales y de la aportacion indivi-
dual en el desarrollo de su actividad, a fin de responder a la naturaleza y caracteristicas de
los objetivos que tiene que desarrollar la Organizacion en las condiciones adecuadas de efi-
cacia, productividad y competitividad. La motivacion personal y laboral a través de una po-
sibilidad real de desarrollo profesional y consecuente promociéon econdémica.

Definicion

El desarrollo profesional tiende a instrumentalizar las acciones necesarias que permitan el
desarrollo potencial del personal en base a las necesidades existentes en la organizacion. Su-
pone el conjunto de acciones que efectua el trabajador, encaminadas a facilitar su promocion
en el propio puesto de trabajo, mejorando, al mismo tiempo, la capacidad de la empresa para
desarrollar sus objetivos o bien su propio desarrollo profesional, de forma que le capaciten
para el desarrollo de funciones de un Grupo profesional superior. En el desarrollo de Carre-
ras Profesionales, se distinguen, pues, dos modalidades: el mismo Grupo o a distinto Grupo
profesional superior. El tratamiento econdmico se realizard mediante la progresion dentro de
la Tabla de Niveles, pudiendo asignarse al trabajador un Complemento Desarrollo cuando el
montante economico consolidado por el trabajador sea inferior a la diferencia entre su nivel
de desarrollo y el inmediato superior. Los mdédulos econdmicos que correspondan por desa-
rrollo de carreras profesionales se acumulardn a este complemento hasta consolidar el nivel
superior. El exceso, si lo hubiere, tendra la misma consideracion del Complemento Desarro-
llo. Cuando, como consecuencia de una accion de desarrollo profesional, el trabajador pase
a ocupar un puesto de Grupo Profesional con Nivel Basico Superior, pasara a consolidar el
del nuevo Grupo. Si el trabajador tiene ya consolidado un nivel salarial superior, como con-
secuencia de acciones de desarrollo profesional, se le asignara un nivel superior al que tu-
viera, con el tope del nivel méximo de desarrollo del Grupo Profesional, una vez transcurri-
do un afio de consolidacion en el puesto.

Ambito de aplicaciéon
El ambito de aplicacién esta constituido por todos los trabajadores de la empresa sujetos a

Convenio. Queda excluido el Grupo de Técnicos Superiores y Técnicos Medios incorpora-
dos de acuerdo con las condiciones de planes de nuevos profesionales. Los Técnicos Su-
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periores y Técnicos Medios forman parte del personal afectado, asi como los provenientes
del plan de nuevos profesionales una vez concluido su periodo de formacion, a quienes el
criterio de asignacion a curvas o desarrollo se realizara en base a la evaluacion del de-
sempeno.

Procedimiento

Las acciones de Desarrollo Profesional se programaran en razon de las necesidades organi-
zativas de la empresa y de las disponibilidades presupuestarias. La participacion en las mis-
mas es voluntaria, pudiendo cada trabajador concurrir a los programas que, en funcién de los
requisitos exigidos, se adapten a sus caracteristicas profesionales. Estas acciones se reali-
zaran de acuerdo al siguiente procedimiento: aprobacion del programa de desarrollo pro-
fesional, determinandose: disponibilidades presupuestarias. La necesidad organizativa que
pretende cubrirse con la accion de desarrollo. El objetivo de la accion de desarrollo profesi-
onal (asuncién de nuevas responsabilidades y funciones). El perfeccionamiento del puesto,
a partir del desarrollo de competencias y especializacion. El numero de participantes en la
accion. El tratamiento economico. Elaboracion del Programa de Formacion o Adaptacion:
estos programas incluiran contenidos tedricos y practicos, asi como la adaptacion necesaria
a las nuevas funciones y responsabilidades. El contenido de estos programas se establecera
atendiendo a los objetivos de cada accion de desarrollo profesional contenido de las nuevas
funciones asumidas. Seleccion de participantes, conforme a los criterios que se establezcan
en cada convocatoria. Desarrollo de los programas de formacion: los programas se realiza-
ran, en lo posible, dentro del horario de trabajo y se procurard que sean compatibles con el
desempefio de las funciones de los participantes. Se podra incentivar la dedicacion cuando
se realice el curso fuera de jornada, estableciendo previamente el tiempo maximo necesario
para realizar la accion de formacion tedrica o de entrenamiento en el puesto. En cada caso,
se articularan los instrumentos que permitan evaluar la adecuacidon de los programas y
controlar el progreso de los participantes. Puesta en practica de los conocimientos o adap-
tacion al nuevo puesto. Evaluacion de la adecuacion del desempefio al contenido y aporta-
cion requeridos. Se realizard por el mando, arbitrandose los mecanismos que aseguren la
aplicacion correcta y homogénea de los instrumentos de medida. Las evaluaciones seran
contrastadas y analizadas con los interesados. Las evaluaciones tendran caracter de estricta
reserva. Durante las acciones de desarrollo profesional se efectuaran las evaluaciones reque-
ridas en los plazos prefijados en las convocatorias. Consolidacion del nuevo contenido y
aportacion del trabajador al puesto de trabajo. Aplicacion del tratamiento econdmico: de
acuerdo con las condiciones que se definan en cada convocatoria.

Procedimiento Participacion. Se constituira una Comision Mixta, compuesta por un maxi-
mo de tres representantes de la Direccion y tres de la representacion social, pertenecientes
a la Comision de Garantia del Convenio Colectivo, con las siguientes competencias: cono-
cer e informar, con caracter previo a su aprobacion, los programas de desarrollo de promo-
cion profesional elaborados y definidos por la Direccidon en base a las necesidades organi-
zativas y prioridades de la Organizacion. Estudiar el disefio de las acciones aprobadas: re-
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quisitos, fases, programas basicos de formacion y tratamiento econémico de las mismas.
Comprobar que el cumplimiento de las distintas acciones se ajusta a lo acordado por las
partes y a la programacion previa realizada en cada caso. Analizar y proponer soluciones a
la Direccion sobre las cuestiones que pudieran suscitarse en la aplicacion de las distintas
acciones y sobre posibles mejoras en el desarrollo del sistema. Realizar propuestas encami-
nadas a favorecer el desarrollo del sistema. Disefiar el instrumento o instrumentos de eva-
luacién del desempeiio a utilizar por el mando. Velar por la no discriminacion del trabajador
para su acceso al sistema, o por su pertenencia al mismo. Conocer e informar, en su caso,
con caracter previo a su aprobacion el encuadramiento de los puestos en los distintos Gru-
pos Profesionales.

Criterios

Se establece un criterio de valoracion de todo el personal afectado en cada periodo de vi-
gencia del convenio. El sistema de valoracion sera consensuado en la Comision Mixta.

El jefe o responsable directo del trabajo de la persona evaluada evaluara a sus colaborado-
res y lo consensuara con la direccion. Se valoraran promociones efectuados en otros afios.
Se valoraran los afos de experiencia en el puesto. Una vez realizadas dichas valoraciones,
la direccidn de la empresa procedera a confeccionar un ranking sometido a consideracion
con las propuestas presentadas por la Representacion sindical en la Comision Mixta. Todos
los datos de evaluacion y ranking se trataran con total confidencialidad y discrecion en el
seno de la Comision Mixta. Esta podra informar del resultado global. Importe de las Dcp.
Es la mitad de la diferencia de importe entre dos niveles contiguos, ya sean del mismo gru-
po profesional o no. En el caso de que hubiera que aplicarse asignacion superior/inferior,
seria analizado en la mesa de la comision.

Presupuesto

El presupuesto para las Dcp se determinara a la firma del convenio colectivo durante la vi-
gencia de éste. No seran a cargo a este presupuesto: los desarrollos comprometidos en la
empresa de origen. Las promociones a nivel basico automaticas y los niveles automaticos.
Las promociones necesarias para los movimientos internos derivados del sistema de jubila-
cién parcial.

Progresion salarial

Se acuerda asignar una Dcp en automatico en los siguientes términos. A los dos afios de
permanencia en el nivel basico. A los dos afios de permanencia en el nivel de desarrollo 1.
Para el reconocimiento de otro medio nivel de desarrollo adicional, se evaluara a los
trabajadores que hayan permanecido en el nivel de desarrollo II durante un minimo de dos
afos.
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* Promocion de la “iniciativa” y la “creatividad” del trabajador

Convenio Colectivo de Renault Espaiia, SA (BOE 15 de junio de 2007)
Anexo VI. Articulo 1. Definicion

Se entiende por sugerencia toda idea de progreso emitida en el marco del presente regla-
mento, que mejore los productos, los servicios y los procesos de trabajo, en las materias no
excluidas en el articulo 3 del presente reglamento.

Articulo 2. Autor

Se considera autor al individuo o colectivo que figure como emisor de la idea original y que
sea debidamente registrada. Pueden acogerse a este sistema todos los trabajadores de Re-
nault Espafia, SA, incluidos en el &mbito de aplicacion personal del convenio colectivo, con
excepcion del personal que desempefie cargo de categoria de mando superior. Las suge-
rencias presentadas por unidades elementales de trabajo, grupos de produccion y otros gru-
pos formalmente establecidos que sean expresamente reconocidos a tal efecto por la empre-
sa seran valoradas segun los criterios que mas adelante se exponen.

Articulo 3. Materias

Pueden aportase ideas sobre cualquier materia, que a titulo descriptivo pero no limitativo pue-
den ser: calidad, productividad, plazos, costes, energia, mejora administrativa, mantenimien-
to, condiciones de trabajo, etc. No se aceptaran, sin embargo, sugerencias relativas a contratos
de trabajo (salarios, categorias y niveles profesionales, y demas materias propias de la nego-
ciacion colectiva), contratacion de la empresa con terceros o interpretacion y aplicacion de
disposiciones legales, asi como la correccion de simples errores o del incumplimiento de nor-
mas o criterios ya vigentes. Las sugerencias relacionadas con las atribuciones normales del
autor se evaluaran de acuerdo con el coeficiente de relacion que se establece en el art. 12 del
presente reglamento. Cuando un trabajo, que potencialmente puede producir sugerencias, sea
asignado a una persona o colectivo, las innovaciones o modificaciones que éstos originen
podran no ser consideradas sugerencias, si asi lo declara su linea jerarquica.

Articulo 4. Requisitos y condiciones

Para la aceptacion de una sugerencia es necesario, ademas de lo establecido en los articulos
anteriores, que sea original, es decir, que aporte una novedad respecto a las soluciones
existentes en su lugar de aplicacion. No se consideraran originales las sugerencias que ver-
sen sobre materias en estudio, procedimientos en curso de aplicacion, ni cuando se haya de-
cidido ya su no aplicacion, contenga explicitamente la manera de poder aplicarla y retina
las condiciones siguientes:
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a)  Garantia de ser rentable su aplicacion.
b)  Incremento de la eficacia productiva y competitiva.
c)  Aplicable sin riesgo para el personal.

d)  Sin efecto negativo sobre la calidad, presentacion y caracteristicas de los productos e
imagen de empresa.

e) Presentada con posterioridad al acuerdo de comercializacion.

Articulo 5. Propiedad de la sugerencia

Todas las sugerencias presentadas quedaran en propiedad de la empresa.

Articulo 6. Sugerencias transferibles

El servicio técnico de sugerencias de factoria (o unidad equivalente) identificara las mejo-
res sugerencias transferibles, con la ayuda del comité de sugerencia respectivo, y las remiti-
ra al servicio técnico central.

Articulo 7. Campaiias

La direccion de la factoria (o unidad equivalente) podra lanzar campanas, sobre los ejes de
progreso, que inviten a participar a todo el personal con sus ideas de mejora.

* Teletrabajo

Acuerdos anexos al convenio colectivo de Telefonica de Espafia, SAU
(BOE 3 de noviembre de 2006). Implantacion del teletrabajo

Introduccion

Al amparo de lo previsto en la Clausula 12.1 del Convenio Colectivo 2003-2005 se acord6 con
fecha 20-1-2005 entre la empresa y la Representacion de los Trabajadores el desarrollo de una
prueba piloto de teletrabajo, disefiada con caracter experimental y una duracion inicial de tres
meses, a fin de ponderar las posibilidades para una implantacion en el colectivo de empleados
dentro de convenio, dentro de los principios recogidos en el Acuerdo Marco Europeo sobre
teletrabajo de 16 de julio de 2002. Mediante posteriores acuerdos se acordo la prorroga del
plan piloto hasta el 31-12-2005. Los principales destinatarios de esta prueba han sido: el colec-
tivo de vendedores (V1, V2, VE y ASC), los asesores de servicios comerciales que realizan
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tareas de apoyo administrativo-comercial, los técnicos de apoyo a ventas, técnicos de gestion
comercial, asesores bases y otras categorias a propuesta de su DD GG. Las caracteristicas
principales para su realizacion han sido: la voluntariedad, reversibilidad, minimos dos dias en
semana o tiempo equivalente, que su actividad fuera susceptible de teletrabajo, consentimiento
de su jefe inmediato y mantenimiento de las condiciones de empleo y de los derechos colecti-
vos o de representacion sindical. Analizados los resultados de dicha experiencia piloto y a la
vista de los favorables resultados obtenidos, ambas Representaciones acuerdan establecer un
marco estable que abarque la vigencia del Convenio durante el periodo 2006-2007 en el que
pueda continuarse el desarrollo de la implantacion del teletrabajo en Telefonica de Espania, y
puedan evaluarse los resultados de su aplicacion, concretandose sus condiciones de aplicacion
para validar y decidir su posible introduccion en el préximo convenio colectivo. Dicho marco
se desarrollara con arreglo a los siguientes términos y condiciones.

Ambito de implantacién

En principio vamos a definir el teletrabajo, en el &mbito de Telefonica de Espaia, como
“una forma flexible de realizacion de la actividad laboral desde el domicilio fijado por el
teletrabajador utilizando medios telematicos y nuevas tecnologias de la informacion y co-
municacion, una herramienta estratégica en nuestra organizacion”.

Ambito objetivo: perfil de las actividades. Se implantara con caracter general en las Direc-
ciones Generales en aquellas actividades que son susceptibles de esta modalidad. Para ello,
en el seno del Grupo de Trabajo de Adaptacion del Tiempo de Trabajo a las necesidades del
mercado se informara con caracter previo de la incorporacion paulatina de otras activida-
des, que efectuara el seguimiento de estas nuevas actividades y de los empleados a los que
afecta la realizacion del teletrabajo y han aceptado esta modalidad.

Ambito personal: perfil del teletrabajador. Este aspecto debera considerarse por los res-
ponsables a la hora de acceder a la peticion de teletrabajo, atendiendo a los criterios obje-
tivos que puedan definirse y adecuando el perfil a las necesidades del puesto y de la acti-
vidad desempenada, considerando la habituacion a los equipos informaticos y acceso en
remoto. Ambas partes se comprometen a definir los criterios objetivos de aplicacién que
sirvan para resolver las situaciones que puedan producirse cuando se tenga que priorizar la
asignacion de la modalidad de teletrabajo. Las reclamaciones que pudieran surgir se ana-
lizaran en el seno del Grupo de Trabajo.

Condiciones de implantacion del teletrabajo

Para establecer estas condiciones, se ha tomado como referencia obligada el Acuerdo Mar-
co Europeo de teletrabajo de 16 de julio de 2002, sin que desde esa fecha se haya produci-
do ninguna novedad en esta materia, ni se haya elaborado el informe que sobre la evolucion
en su aplicacion preveia el propio acuerdo. La modalidad de teletrabajo no puede generar
situaciones de discriminacion y, a tal efecto, se considera:
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Efectividad. A partir de enero de 2006, extension paulatina de la modalidad de
teletrabajo a otros empleados en aquellas actividades, unidades y categorias que se
puedan ir incorporando a esta modalidad, potenciando su desarrollo y teniendo en
cuenta las particularidades que puedan derivarse de los propios centros de trabajo y
conexiones de acceso remoto, y la disponibilidad real de los medios y herramientas.

Carécter voluntario. Tendra siempre caracter voluntario para el empleado, formali-
zandose mediante un acuerdo individual de teletrabajo. Para permitir una estabilidad
en el desarrollo de esta modalidad de prestacion laboral y contribuir a su implan-
tacion y mejoras en su practica, dicho acuerdo tendria una duracioén de un ano. Trans-
currido un afio desde el inicio del teletrabajo, podra ser objeto de prorroga tacita salvo
denuncia expresa de cualquiera de las partes, con un preaviso de un mes de antelacion
(a través del jefe inmediato y comunicaciéon a RR HH).

Caracter reversible. Este principio de reversibilidad que garantiza la vuelta al puesto
de trabajo de forma presencial se aplicara durante los dos primeros meses, transcurri-
do el cual el trabajador quedaria sometido al desarrollo de su actividad laboral me-
diante teletrabajo hasta transcurrido un afio de la firma del acuerdo individual. Cum-
plido ese primer afio, surtira efecto su prorroga en los términos del apartado anterior.
En el momento de cada prorroga se recuperara la reversibilidad para el empleado y la
posibilidad del retorno fisico al puesto de trabajo durante los dos meses siguientes, de
no ejercitar ese derecho de reversion se prorrogara el acuerdo por un nuevo afio. En
cuanto a la reversibilidad, ésta puede ser tanto a iniciativa del trabajador como de la
empresa: a iniciativa de la empresa y siguiendo los tramites previstos en el articulo
151.2 de la Normativa Laboral de informacién a la Representacion de los Trabaja-
dores, cuando concurran razones de organizacion del trabajo o causas productivas o
tecnologicas, cambio de actividad del teletrabajador, cambio de puesto de trabajo y
cuando no se adecua al perfil requerido para el teletrabajo. A instancia del empleado
podra tener lugar durante los dos primeros meses o, en su caso, al finalizar el periodo
del afio, salvo que concurran circunstancias excepcionales que seran conveniente-
mente valoradas por RR HH en coordinacion con su unidad de pertenencia. En ambos
casos, el plazo de preaviso sera de 15 dias. De estas situaciones de reversibilidad se in-
formara a la Representacion de los Trabajadores conforme a lo previsto en el apartado
de Seguimiento del presente documento.

Vigencia. Como regla general, la condicion de teletrabajador se mantendra en tanto
no varien las circunstancias que dieron lugar a la firma del acuerdo individual, cum-
pliendo en todo caso los principios de voluntariedad y reversibilidad.

Tiempo de teletrabajo. Partiendo del tiempo minimo de teletrabajo acordado para la
experiencia piloto dentro de convenio, serd con caracter general de dos dias, pudiendo
ser ampliable de comun acuerdo por ambas partes, teletrabajador y responsable inme-
diato, cuando la actividad desarrollada lo permita y con la conformidad de RR HH.

By | 3

YERNAT



Joaquin Garcia Murcia y Maria Antonia Castro Argiielles

Podra realizarse también en tiempo de jornada equivalente que no debe suponer situa-
ciones diferenciales entre los empleados que realicen teletrabajo, de estas excepciones
se informard a la Representacion de los Trabajadores de acuerdo con lo previsto para
el seguimiento de esta modalidad. En el contrato sera suficiente con la determinacion
inicial del nimero de dias/horas de teletrabajo semanales. Salvo en aquellos casos, en
que por razoén de la actividad necesariamente se precise la determinacion de los dias y
horario concreto de teletrabajo. Por ultimo, para favorecer la comunicacion, evitar si-
tuaciones de aislamiento o de no pertenencia, serd preciso establecer con caracter obli-
gatorio reuniones de contacto bien con el equipo de trabajo, con los colaboradores o
con el responsable directo. Estas reuniones tendran lugar con una periodicidad sema-
nal, garantizando al menos una jornada de trabajo presencial.

6.  Formacion. Recibiran una formacion adecuada y especifica sobre las caracteristicas
de esta forma de organizacion laboral.

7. Proteccidon y confidencialidad de datos. Los teletrabajadores seguiran vinculados a
los derechos y obligaciones establecidos por Telefoénica de Espafa en relacion con la
proteccion y confidencialidad de los datos y el acceso a datos de caracter personal,
que figuraran incorporados en el acuerdo individual. Por otra parte, la empresa adop-
tara las medidas oportunas para asegurar la proteccioén de los datos utilizados y tra-
tados por el teletrabajador para fines profesionales.

Medios y facilidades a proporcionar por la empresa

En el Acuerdo Marco Europeo suscrito el 16 de julio de 2002 entre las organizaciones
empresariales y la Representacion de los Trabajadores, se contempla la responsabilidad de
la empresa en el suministro de medios y facilidades. En este orden, la empresa, en la reu-
nién celebrada el dia 12 de julio en la que se acordd la prorroga del Convenio Colectivo
2003-2005, se comprometi6 a fijar los términos en que se facilitarian los medios de comu-
nicacién con la participacion de dicha representacion social. Este aspecto tiene un caracter
prioritario para la Representacion de los Trabajadores y sera tomado en consideracion cuan-
do se realice la evaluacion final sobre la implantacion del teletrabajo.

Equipos: 1a empresa en base al citado Acuerdo Marco, asume el compromiso de establecer
un programa de dotacion progresiva de los medios necesarios a los teletrabajadores, es-
tableciéndose y adecuandose las prioridades que permitan lograr un mayor desarrollo del
teletrabajo y continuidad en su implantacion. El suministro de equipos para teletrabajo se
articulara de manera que no exista duplicidad de equipos propiedad de la empresa. A estos
efectos se realizara dicho programa, y se efectuara su seguimiento en el seno del Grupo de
Trabajo que valorara el cumplimiento de la provision de dichos equipos y elaborara las
conclusiones para su evaluacion final de cara a la inclusion del teletrabajo en el proximo
Convenio Colectivo.
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software: los ordenadores incorporaran el sistema operativo Windows 2000 (los portatiles
Windows XP profesional) y el sofiware necesario para la conexion a Sistemas Corporativos
(VPN), que ademads incorporaran los siguientes programas. Microsoft Office, Acrobat
Reader, Internet Explorer, Winzip, Firewold y antivirus actualizado, E-codac, que permite
el acceso a todas las aplicaciones corporativas, Lotus notes o Inotes.

Comunicaciones: el criterio para determinar esta facilidad vendrd determinado bajo la
premisa de que la modalidad de teletrabajo no pueda suponer para el trabajador un mayor
coste en sus comunicaciones. Dichas facilidades no podran ser utilizadas para fines parti-
culares. ADSL. Voz sobre IP. Se analizara la posibilidad de dotar a los teletrabajadores de
una linea de voz sobre IP. Movil exclusivamente para algunos colectivos por la especialidad
de la actividad que desarrollan. Para los empleados que lo soliciten, podria facilitarseles una
webcam para su uso exclusivo en multiconferencias, siempre con el visto bueno de su DG.
Al objeto de desarrollar este aspecto en linea con el Acuerdo Marco Europeo de Teletrabajo,
y cara a la inclusion del teletrabajo en el préximo Convenio Colectivo, ambas partes asu-
men el compromiso de desarrollar las formulas que permitan que durante el contrato de
teletrabajo no suponga para el teletrabajador coste en sus comunicaciones.

Otros gastos: mantenimiento informatico. Soporte OSI. Se asumiria por la empresa, a tra-
vés de e-CTA la atencion seria preferente y con un equipo de atencion especifico. Dotacion
de papeleria. Seria facilitada por su propia unidad al igual que si estuviera en el centro de
trabajo. Agua, luz, calefaccion, etc. Los gastos seran por cuenta del teletrabajador. Herra-
mientas: se trata de que el teletrabajo pueda realizarse desde el domicilio en idénticas con-
diciones que en la oficina, por lo que la empresa pondra los medios para que el trabajo pue-
da desarrollarse a distancia en las mejoras condiciones posibles. En este sentido, las faci-
lidades y la progresiva dotacion de medios se efectuara en el marco del Acuerdo Europeo
de teletrabajo de 2002.

Condiciones laborales de los teletrabajadores

El teletrabajo no modifica la relacion laboral preexistente, ni las condiciones econdmicas y
laborales de los trabajadores, ni supone discriminacion respecto al resto de los trabajadores.
El trabajo sigue igual, la unica diferencia es que se desarrollan desde otro lugar las activi-
dades laborales que permiten este desplazamiento. En este sentido, del Acuerdo Individual
que regula la modalidad del teletrabajo se informara a los organismos competentes.

1.  Jornada y horarios. La jornada es la establecida en nuestra normativa. En cuanto al
horario, el marco dentro del cual debe desarrollarse el teletrabajo vendra determina-
do por el horario general de su unidad de pertenencia que servird para determinar los
derechos economicos que le corresponden; en concreto, por el horario del teletra-
bajador en la oficina, sin que pueda utilizar el teletrabajo como instrumento para ge-
nerar derecho a nuevas compensaciones econdomicas por este motivo. Por otro lado,
es preciso compaginar un control del teletrabajo (dias y horarios prefijados), con la
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necesaria flexibilidad para realizar el trabajo igual que si se trabajase en la oficina
(asistencia a reuniones, a cursos, sustitucion de compafieros de baja o de vacaciones,
imprevistos, variaciones de actividad, por ejemplo, por colaboracion en proyectos
transversales, etc.), partiendo del principio de que el trabajo debe realizarse como si
se estuviera en la oficina, de tal forma que el teletrabajo no puede suponer una limita-
cién a la adecuada y eficaz organizacion del trabajo. Por todo ello, los dias y horarios
pactados en acuerdo actuaran como regla general siempre que no impida la normal
realizacion de la actividad, permitiéndose las variaciones que sean precisas en aten-
cion a las necesidades organizativas, siempre con pleno respeto a la jornada laboral y
horarios de oficina. Las reiteradas variaciones y modificaciones en este sentido, de-
beran ser tenidas en cuenta en el planteamiento de la reversibilidad. En el Acuerdo
Individual se reflejaran horas de teletrabajo semanales y los dias, en los que como re-
gla general, se tele-trabajara. En los trabajos que no permitan flexibilidad alguna, se
determinara exactamente el horario con los descansos reglamentarios.

teletrabajo fuera del horario habitual: sera siempre a instancia del teletrabajador, y
podra admitirlo su Direccion General con caracter excepcional si el tipo de trabajo
desempenado asi lo permite y en tanto organizativamente sea posible, teniendo en
cuenta el impacto en la organizacion de la empresa y sin que en ningiin caso pueda
repercutir negativamente sobre el resto de compaifieros. Estos cambios deberan cons-
tar por escrito, y anexarse al acuerdo inicial de teletrabajo, con respeto a la legislacion
y normativa interna sobre duracion de jornada, descanso entre jornada, duracioén
maxima de la jornada diaria, pausas de descanso y descanso semanal. En todo caso,
no generaran compensacion econoémica distinta de la que correspondiera al empleado
por razon de su puesto de trabajo en forma presencial.

Trabajo a turnos: cuando un puesto de trabajo sometido a turnos se realice mediante
teletrabajo, el régimen de turnos no experimentara variacion por realizar la actividad
en régimen de teletrabajo.

2. Condiciones econdmicas. La retribucion del empleado no se verd alterada por realizar
la modalidad de teletrabajo. A tal efecto, no sufrirdn modificacion el salario base y
los complementos personales. Respecto a los devengos circunstanciales, se per-
cibiran aplicando las mismas condiciones que corresponden a su trabajo presencial y
las circunstancias que generan el derecho a su percepcion. Este mismo criterio regira
para los complementos extrasalariales. En cuanto a la retribucion variable a través de
planes de incentivos se mantiene en sus actuales términos conforme a lo espe-
cificamente establecido en cada uno de ellos, adaptandose a lo que en el futuro pu-
diera establecerse. Los cambios horarios que tengan lugar a instancia del teletra-
bajador no daran lugar a compensacion econdmica alguna. Del mismo modo, el
teletrabajo tampoco tiene que provocar perjuicios econémicos al trabajador por razén
del horario.
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Recomendaciones en materia de Prevencion y Salud Laboral. En lineas generales,
los puestos de teletrabajo deberan al menos cumplir las siguientes condiciones
referentes a los puestos de trabajo con pantallas de visualizacion de datos: el puesto
de trabajo debera tener dimensiones suficientes para permitir los cambios de postura
y movimientos de trabajo. El usuario de terminales con pantalla debera poder ajustar
facilmente la luminosidad y el contraste entre los caracteres y el fondo de la pantalla,
y adaptarlos facilmente a las condiciones del entorno. Los caracteres deben poder
apreciarse facil y nitidamente a una distancia entre 50 y 60 cm y deben ser estables,
sin vibraciones ni parpadeos. La altura ideal de la pantalla es aquella en que el borde
superior de la misma coincide con la linea de vision horizontal del operador. Es
conveniente, asimismo, sobre todo en los trabajos de entradas de datos en base a
listados o cualquier otro tipo de documentos, la instalacion de un portacopias al lado
de la pantalla y a su misma altura para evitar posturas incorrectas, ya que el
movimiento del cuello cuando se mira a la pantalla y los documentos se realiza en
un plano horizontal que es menos perjudicial que el vertical. Es muy importante
dejar espacio suficiente delante del teclado para que el usuario pueda apoyar los
brazos y las manos, puesto que la postura de trabajo con las “muiiecas al aire” es
muy fatigante y supone una gran carga estatica para el conjunto de las extremidades
superior, espalda y cuello. El asiento de trabajo debera ser giratorio y graduable en
altura. El respaldo debera ser reclinable y su altura ajustable. Los puestos de trabajo
deben instalarse de tal forma que las fuentes de luz tales como ventanas y otras
aberturas, tabiques y equipos no provoquen deslumbramiento directo ni reflejos en
la pantalla. Telefonica de Espaia realizara la vigilancia de la salud (reconocimientos
médicos) a intervalos periodicos para estos trabajadores. A fin de eliminar el riesgo
eléctrico, se tomaran una serie de precauciones elementales, tales como: no so-
brecargar las tomas de enchufes, no depositar liquidos en las proximidades de los
equipos en general y los teclados en particular, y abstenerse de abrir, manipular o
introducir objetos por la parte trasera de las pantallas ya que las tensiones generadas
en el interior de las mismas son muy altas (del orden de 30.000 voltios). Ademas y
particularmente, en materia de seguridad y salud laboral y de prevencién de riesgos
laborales queda expresamente autorizada Telefonica de Espafia para que mediante
los técnicos y/o delegados de prevencion pueda acceder al domicilio antes sefialado
para las comprobaciones que estime oportunas, previa notificacion al interesado con
48 horas de antelacion al menos y autorizacion del teletrabajador, y con respeto a las
garantias constitucionales de inviolabilidad del domicilio, con la observancia de las
comunicaciones legales oportunas. Periodicamente se realizaran estudios y con-
troles de salud para determinar la incidencia de esta modalidad en la salud laboral,
informéandose a la Representacion de los Trabajadores de su evolucion. Ademas se
tomaran en consideracion las posibles recomendaciones derivadas de las Directivas
europeas en esta materia. Ambas partes se comprometen a estudiar y definir las
implicaciones del teletrabajo en materia de prevencion de riesgos, dentro del marco
legal y en el seno del Grupo de Trabajo para el Desarrollo de la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales.
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4.  Derechos sindicales. El teletrabajo no supondra menoscabo de los derechos sindica-
les del teletrabajador, rigiéndose las comunicaciones con sus Representantes confor-
me a lo pactado en el convenio colectivo y la normativa laboral. Estaran sometidos a
las mismas condiciones de participacion y elegibilidad en las elecciones para las ins-
tancias representativas de los trabajadores. A estos efectos, y al objeto de garantizar
la aplicacion efectiva del derecho de informacion y participacion sindical del
teletrabajador, en caso necesario se arbitraran las medidas oportunas que permitan el
gjercicio real de este derecho por los teletrabajadores, en funcidon de la organizacion
del trabajo y el tiempo establecido para el desarrollo de esta modalidad. La
concrecion y aplicacion de este derecho debera ser objeto de analisis y desarrollo en
el Grupo de Adaptacion del Tiempo de Trabajo, para garantizar su efectiva aplicacion.

5. Formacion. El teletrabajo no debe suponer menoscabo en su formacion, y ademas
debe potenciarse una formacion especifica en esta materia, tanto para los teletrabaja-
dores, como para sus responsables directos, a cuyo efecto la empresa dispondra los
medios oportunos para facilitar dicha formacion. El objetivo de este Plan Formativo
seria garantizar una formacion adecuada y de calidad que facilite y capacite al em-
pleado para el uso de las herramientas basicas del teletrabajador haciendo especial
énfasis en el correo electronico, en los entornos de trabajo “Corporativos” y en las
cuestiones psicosociales precisas para una correcta adecuacion al nuevo entorno la-
boral. Un primer médulo basico y obligatorio (modalidad de teleformacion a titulo
orientativo) estaria integrado por: teletrabajo. Componentes y Herramientas, que tiene
como contenido: teletrabajador tipo. Requisitos. Herramientas del teletrabajador:
hardware/software. Entorno de Trabajo. Habilidades: optimizacion de los recursos.
Gestion del tiempo y control del estrés. Tiempo de trabajo. Organizacidon. Técnicas
antiestrés. Procedimiento: para la implantacion del teletrabajo con caracter general, se
articularan los pertinentes desarrollos informaticos que permitan recoger de manera
automatica un procedimiento de tramitacion, autorizacion y formalizacion del acuerdo
individual, asi como las sucesivas prorrogas y el control de los teletrabajadores con
vinculacién a su acoplamiento. Para la tramitacion de las solicitudes y autorizacion de
RR HH sera preciso la conformidad de los responsables inmediato y del area corres-
pondiente. Se estableceria un “tutor” en cada Direccion General, institucionalizando
esta figura como apoyo de manera que establezca contactos periddicos con los teletra-
bajadores y sus responsables, sirviendo como termometro para la organizacion a nivel
de valoracion y seguimiento del desarrollo del teletrabajo en su Area respectiva, asi
como punto de consulta y resolucion de incidencias, sin perjuicio de la intervencion
en ultima instancia de RR HH, tanto a nivel central como territorial, y la participacion
de la Representacion de los Trabajadores en los términos previstos para el seguimiento
de la modalidad de teletrabajo. Ademas, se establecera un Canal de Comunicacién de
teletrabajadores, de manera similar a un “foro” con moderacion por los propios tuto-
res, al objeto de paliar la posible sensacion de aislamiento o falta de arraigo que a fi-
turo y tras un largo periodo en la implantacion del teletrabajo podria provocar entre los
teletrabajadores. A cuyo efecto, ambas partes orientaran sus esfuerzos en futuras al-
ternativas con esta finalidad.
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Efectividad: la efectividad del presente acuerdo en cuanto al momento de implanta-
cion y condiciones para la extension del teletrabajo se producira a partir de su ratifi-
cacion por la Comision de Negociacion Permanente.

Seguimiento del acuerdo: en el seno del Grupo de Adaptacion del Tiempo de Trabajo
a las necesidades del mercado se facilitard informacion sobre los teletrabajadores
existentes en cada momento, evolucidn de las solicitudes, prorrogas, al objeto de que
la Representacion de los Trabajadores pueda ejercer sus derechos y garantias sin-
dicales, y se abordard la problematica que pudiera surgir de la interpretacion del pre-
sente documento. Asimismo y para un adecuado seguimiento en la evolucion de esta
modalidad, periddicamente se trataran las situaciones de reversibilidad del teletrabajo
y circunstancias excepcionales, asi como los supuestos de denegacion de las peticio-
nes individuales de teletrabajo o las solicitudes para desarrollar el teletrabajo en tiem-
po de jornada equivalente o fuera de los horarios establecidos, incluida la evolucion
en la dotacion de medios. Todo ello con las debidas garantias de confidencialidad pre-
vistas en la legislacion.

XV convenio colectivo de la industria quimica (BOE 29 de agosto de 2007).
Teletrabajo (art. 10 bis)

Las organizaciones firmantes del presente Convenio colectivo consideran el teletrabajo co-
mo un medio posible de organizar el trabajo en las empresas, siempre que se establezcan
las garantias adecuadas.

a)  Definicion: tiene consideracion de teletrabajo la forma de organizacion y/o ejecucion
del trabajo que utiliza la tecnologia de la informacion en el contexto de un contrato o
relacion de trabajo que, aunque también podria ser ejecutada en el local del empre-
sario, es realizado fuera de éste de manera regular conforme a unos términos acorda-
dos. No se considerara teletrabajo, si la naturaleza de la actividad laboral principal
desempenada justifica por si misma la realizacion del trabajo habitualmente fuera de
las instalaciones de la empresa, siendo los medidos informaticos y de comunicacion
utilizados por el trabajador meros elementos de auxilio y facilitacion de dicha acti-
vidad laboral.

b)  Carécter voluntario: el teletrabajo es voluntario tanto para el trabajador como para la
empresa. El teletrabajo puede formar parte de la descripcion inicial del puesto de
trabajo o se puede iniciar posteriormente, debiendo en ambos casos documentarse
mediante el “acuerdo individual de teletrabajo”. Si el teletrabajo no forma parte de la
descripcion inicial del puesto, y si el empresario presenta una oferta de teletrabajo, el
trabajador puede aceptar o rechazar dicha oferta. Si el trabajador expresa el deseo de
pasar al teletrabajo, la empresa puede aceptar o rechazar esta peticion. Como sé6lo
modifica la manera de realizar el trabajo, el paso al teletrabajo en si no modifica el
estatuto laboral del teletrabajador. En ese caso, el rechazo por parte del trabajador a
prestar sus servicios en régimen de teletrabajo no es en si motivo de rescision de la
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d)

relacion laboral ni de modificacion de las condiciones de empleo de este trabajador.
Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto, la decision de pa-
sar al teletrabajo sera reversible por acuerdo individual o colectivo. La reversibilidad
implica una vuelta al trabajo en los locales del empresario a peticion del trabajador o
del empresario. Las modalidades de dicha reversibilidad se estableceran por acuerdo
individual o colectivo.

Derecho de informacion: la empresa facilitard a los teletrabajadores informacion
acerca de los extremos recogidos en el RD 1659/1998 en materia de informacion al
trabajador sobre los elementos esenciales del contrato de trabajo, asi como la
correspondiente copia basica de este ultimo a los representantes de los trabajadores.
La empresa facilitara a los teletrabajadores y a los representantes de los trabajadores
informacion acerca de las condiciones de seguridad y salud laboral en que deba
prestarse el teletrabajo. El “acuerdo individual de teletrabajo” recogera los extremos
referidos en este apartado, asi como las condiciones en cuanto a los equipamientos de
trabajo.

Condiciones de empleo: los teletrabajadores tendran los mismos derechos garan-
tizados en la ley y en el presente Convenio en cuanto a las condiciones de empleo que
los trabajadores comparables que trabajan en las instalaciones de la empresa, salvo las
que se deriven de la propia naturaleza del trabajo realizado fuera de éstas ultimas.
Dado el caracter individual y voluntario del teletrabajo, empresa y trabajador/es afec-
tado/s fijaran las condiciones de dicha forma de trabajo, salvo en los aspectos en los
que pudiera existir acuerdo colectivo con los representantes de los trabajadores, en los
que se estara a lo acordado.

Condiciones de seguridad: el empresario es responsable de la proteccion de la salud y
seguridad laboral del teletrabajador. El empresario informara al teletrabajador de la
politica de la empresa en materia de salud y seguridad en el trabajo, en especial sobre
las exigencias relativas a las pantallas de datos. El teletrabajador aplicara correcta-
mente estas politicas de seguridad en el trabajo. El desarrollo del teletrabajo en el
domicilio del trabajador sdlo sera posible cuando dicho espacio resulte adecuado a las
exigencias de seguridad y salud en el trabajo. El empresario debe adoptar medidas
para prevenir el aislamiento del teletrabajador en relacion con los otros trabajadores de
la empresa. Para verificar la correcta aplicacion de las normas en materia de seguridad
y salud en el trabajo, el empresario y los representantes de los trabajadores sélo podran
acceder al domicilio del teletrabajador previa notificacion y consentimiento previo de
este ultimo.

Derechos colectivos: los teletrabajadores tendran los mismos derechos colectivos que
el resto de trabajadores en la empresa y estaran sometidos a las mismas condiciones
de participacion y elegibilidad en las elecciones para las instancias representativas de
los trabajadores o que prevean una representacion de los trabajadores.
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g)  Equipamientos de trabajo: todas las cuestiones relativas a los equipamientos de tra-
bajo, responsabilidad y costos seran definidos claramente antes de iniciar el teletra-
bajo. El empresario estd encargado de facilitar, instalar y mantener los equipamientos
necesarios para el teletrabajo regular, salvo acuerdo por el que se establezca que el
teletrabajador utilice su propio equipo. En todo caso, si el teletrabajo es realizado
regularmente, el empresario cubrira los costos directamente originados por este traba-
jo, en particular los ligados a las comunicaciones, y dotara al teletrabajador de un
servicio adecuado de apoyo técnico.

IT Convenio colectivo estatal del sector de prensa diaria (BOE 22 de julio de 2005).
Recomendaciones en materia de empleo e igualdad de oportunidades en el sector
de prensa diaria (disposicion transitoria cuarta)

1. Las organizaciones firmantes comparten en su totalidad el Acuerdo Marco Europeo
sobre teletrabajo, ya que es un instrumento especialmente util para facilitar y exten-
der la introduccion del teletrabajo en las empresas y resolver algunas dudas que ve-
nian surgiendo en determinados aspectos del campo laboral en el Sector de Prensa
Diaria en relacion con el teletrabajo.

2. De esta manera, la formula de teletrabajo, que serd voluntaria tanto para trabajador
como para la empresa, se entiende unicamente posible para aquellos puestos de traba-
jo que, dado su especial caracter, pudieren ser realizados desde fuera del centro de
trabajo de la empresa, y exclusivamente realizados por personal con quien la empresa
tuviese una relacion de caracter laboral por cuenta ajena, quedando expresamente
excluidas aquellas relaciones incluidas en el articulo 2.II de este Convenio.

3.  Elteletrabajo, asi definido, puede formar parte de la descripcion inicial del puesto de
trabajo, o se puede iniciar de manera voluntaria posteriormente.

4.  El paso al teletrabajo, que requerira del necesario concurso de trabajador y empresa,
no modifica en si la situacion laboral del trabajador.

 Jornada con pluralidad de horarios

Convenio Colectivo Fujitsu Espafia Services SA, Fujitsu Espafia SA
(BOE 20 de junio de 2007). Horario de trabajo: criterios generales de aplicacion (art. 22)

1.  Las especiales caracteristicas de las actividades y servicios prestados por las
empresas justifican la implantacion en todos los centros de trabajo de un sistema que
incorpora una pluralidad de horarios que permiten cubrir como jornada ordinaria, de
8 a 22 horas, todos los dias habiles del afio, excluyéndose de esta consideracion los
sabados, domingos y dias festivos.
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2. Asimismo, se considera necesario el establecimiento de un régimen horario distinto
para atender “servicios especiales” demandados por los clientes. Estos servicios tie-
nen caracteristicas diferenciadas en funcidn del tipo de actividad que el empleado de-
ba desarrollar. Por un lado, la desarrollado por el personal adscrito al area de “servi-
cios informaticos” y, por otro lado, el del personal del area de infraestructuras (técni-
cas de mantenimiento). Estas areas de actividad y cada uno de esos colectivos de tra-
bajadores en lo esencial con anterioridad a la fusion formaban parte de las plantillas
de las empresas objeto de la fusion, Fujitsu Espana, SA y Fujitsu Customer Support
SA. Por lo que el régimen de servicios especiales previsto en el Convenio Colectivo
de Fujitsu Espana SA, se incorpora al presente Convenio Colectivo para su aplicacion
al personal proveniente de esa empresa y al contratado con posterioridad a la fusién
en el area de servicios informaticos. Al personal adscrito al area de infraestructuras
serd aplicable el mismo régimen juridico que tiene su origen en el Convenio Co-
lectivo de Fujitsu Customer Support SA: el objetivo de cobertura integral se llevara
a cabo mediante la implantacién de siete modulos horarios que se establecen en el
presente convenio colectivo.

3. En el supuesto de que el trabajador, en funcion del médulo horario asignado, rea-
lizase un numero de horas efectivas superior a la jornada maxima fijada en este Con-
venio, se compensaran con horas de libre disposicion, que podran imputarse por el
trabajador a través de modalidades distintas, tales como: dias de jornada intensiva du-
rante la temporada estival; descanso viernes por la tarde o lunes por la mafiana; dias
completos de descanso o cualquier otra formula analoga. La eleccion de la formula
de compensacion asi como la fecha de disfrute correspondera al trabajador, siempre
y cuando no afecte negativamente a la actividad o servicio desempefiados por el gru-
po, area o departamento al que esta adscrito, por lo que debera notificarlo a su Jefe
inmediato con una antelacion de, al menos, diez dias laborables. Si por necesidades
del Servicio, el trabajador no hubiese podido disfrutar del tiempo de descanso com-
pensatorio, los excesos de jornada se le compensaran en metalico en la cuantia esta-
blecida en las normas especificas para los casos de alargamiento de jornada.

4.  Debido a la incorporacion a este sistema de pluralidad de horarios de los empleados
que provienen de Fujitsu Espaia y a los contratados con posterioridad a la fusion, en
su gran mayoria adscritos al horario de trabajo C (salvo los trabajadores con horarios
especiales), se establece para este mddulo horario un sistema de distribucion distinto
de las horas de libre disposicion, estableciendo un sistema de festivos denominados
“preferentes”, que sustituyen a los festivos pactados. Por tanto, todos los empleados
adscritos a dicho modulo horario disfrutaran de los mencionados festivos “preferen-
tes”, salvo acuerdo con su Jefe inmediato, donde se recojan las razones por las que
no pueden disfrutarse en las fechas indicadas.

5. La configuracién de cada uno de los modulos horarios responde estrictamente a las
necesidades de la actividad o servicios que debe prestar el trabajador o grupo de tra-
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10.

11.

12.

bajadores en funcion de los requerimientos del mercado, de los clientes o de la propia
organizacion. Por lo que en el supuesto de que el trabajador sea adscrito a un nuevo
grupo, area, departamento o centro de trabajo en los que rija un modulo horario
distinto, dicho cambio implicard el cumplimiento de ese nuevo modulo horario, no
siéndole, por ello, de aplicacion las normas de modificacion sustancial de condi-
ciones de trabajo previstas legalmente (en la actualidad en el articulo 41 del ET). Se
utilizara como criterio de duracion la adscripcion a un concreto Mddulo el afio
natural.

La prestacion de servicios fuera de los modulos horarios se realizard con sujecion al
régimen de servicios especiales establecidos en este Convenio Colectivo.

No obstante la vigencia establecida en el apartado quinto, y teniendo en cuenta que
cualquier cambio de Médulo debe realizarse para dar respuesta a las necesidades del
servicio, serd necesario el acuerdo entre el Jefe inmediato y el empleado para realizar
dicho cambio. En caso de desacuerdo, se analizara y resolvera la situacion en primer
lugar entre la Representacion de las Compaiiias y el Comité del Centro de Trabajo del
personal afectado, y en caso de permanecer el desacuerdo por la Comision paritaria
del Convenio Colectivo.

Para facilitar la utilizacion de sistemas de distribucion irregular de jornada que incor-
pore la compensacion de los excesos de jornada por tiempo de descanso equivalente,
el nimero de horas de trabajo podra ser superior a nueve horas diarias, respetandose,
en ese caso, el descanso entre jornada de, al menos, doce horas.

Cuando la contratacion de actividades o servicios lo requiera podran pactarse indivi-
dualmente con los trabajadores afectados horarios de trabajo distintos a los estable-
cidos en el Convenio Colectivo. Estos horarios seran comunicados a la Representa-
cion de los Trabajadores.

Cuando el trabajador deba cursar estudios que le permitan mejorar su nivel profe-
sional y los mismos se impartan en horario incompatible, total o parcialmente, con el
que tiene asignado en la empresa, podra proponer a la Direccion de Recursos Huma-
nos adaptaciones de su horario de trabajo.

La compensacion por adscripcion a un médulo horario es la cantidad actualizada re-
flejada en cada calendario, repartida en doce pagas. Dicha cantidad es el resultado de
multiplicar 6,70 euros por dia de jornada partida, y su pago mensual podra hacerse
efectivo por nomina o mediante vales de comida.

Al personal que en la actualidad viniera percibiendo una cantidad de superior cuantia
a la estipulada para el horario correspondiente (generalmente D y E), se le respetara
dicha cantidad como condicion personal mas favorable.
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e Vacaciones

Convenio colectivo de Renault Espaiia, SA (BOE 15 de junio de 2007).
Vacaciones (art. 16)

A)

Generales

Junto con la jornada anual de horas de trabajo real, se acuerda un periodo anual
de vacaciones de veinticinco dias laborables.

Para aplicar los veinticinco dias laborables se contaran como tales todos los que
no sean domingos y fiestas oficiales.

Las vacaciones, normalmente, seran colectivas salvo para lo establecido en el
apartado 7 de esta letra A).

El total de dias de vacaciones se distribuira, a efectos de su disfrute con caracter
general, de la siguiente forma: a) Dieciocho dias laborables, a disfrutar ininte-
rrumpidamente y preferentemente en verano. b) Cinco dias laborables, a dis-
frutar preferentemente en navidad. c) Los dos dias restantes, a disfrutar en las
fechas que se determinen al confeccionarse el calendario.

La expresion “preferentemente” que antecede supone que normalmente las va-
caciones colectivas se disfrutaran por los periodos sefialados, en verano y navi-
dad respectivamente, pero que, por excepcionales circunstancias que afecten a
la comercializacion o fabricacion de los vehiculos, u otras causas graves, la em-
presa comunicara con una antelacion minima de treinta dias (salvo imposibili-
dad manifiesta) a la representacion de los trabajadores el cambio de fechas de
disfrute que proceda, con objeto de llegar a un acuerdo; en caso de que no se
produzca este acuerdo, decidira la Jurisdiccion Laboral.

Derecho y disfrute: computos.

6.1 El derecho al disfrute de estos periodos de vacacion se adquirira propor-
cionalmente al tiempo de permanencia en la plantilla.

6.2  Este criterio de proporcionalidad se aplicara tanto en los casos de nuevo
ingreso como en los de excedencia y baja en la plantilla.

6.3 La adquisicién del derecho a las vacaciones se computara independien-
temente para cada uno de los periodos a) y b) de disfrute. La proporcio-
nalidad se computara para cada uno de ellos desde el ultimo dia de cada
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periodo a) o b) hasta el primer dia del mismo periodo del afio siguiente.
Las vacaciones del apartado c) tendran el mismo coémputo de proporcio-
nalidad que el periodo de vacacion colectiva al cual precedan en el calen-
dario anual. En todo caso, sea cualquiera la fecha de disfrute, tendra el
caracter de vacacion.

6.4 El computo se hara por periodos de treinta dias, desde la fecha de co-
mienzo de la adquisicion del derecho a los mismos; la fraccion de este
periodo se considerara a estos efectos como periodo completo.

6.5 Computado asi el derecho a las vacaciones, el periodo de disfrute, para
los casos de disfrute no colectivo y regularizaciones, terminara en todo
caso cuando se cumplan doce meses a partir del dia en que se inicio el
disfrute colectivo del periodo correspondiente. Las fechas de disfrute in-
dividual en estos casos se fijaran de mutuo acuerdo entre empresa y tra-
bajador; a falta de acuerdo, la empresa sefalara las fechas del disfrute
con una antelacion minima de treinta dias, a fin de que el trabajador pue-
da ejercer sus derechos.

6.6 Los cambios individuales no supondran variacion en la forma de compu-
tar el derecho a las vacaciones.

7.  Desplazamiento de vacaciones. Cuando por necesidades organizativas, econo-
micas, técnicas o productivas de la empresa, o aquellas otras derivadas de las ne-
cesidades del mercado, el disfrute de las vacaciones estivales no pueda coincidir
con el periodo sefialado en el calendario general aplicable, la direccion de la
empresa podra desplazar las vacaciones por grupos de trabajadores, turnos, li-
neas de produccion, entre el 15 de junio y el 15 de septiembre, respetando el
periodo ininterrumpido de 18 dias sefialado en el presente articulo. La direccion
de la empresa comunicara dicho desplazamiento antes del dia 15 de mayo de
cada afio y tendra en cuenta, en la medida en que la organizacion del trabajo lo
permita, las preferencias personales de los trabajadores. En este sistema de
desplazamiento de vacaciones, la direccion de la empresa podra hacer uso del
sistema de bolsa de horas establecido en el anexo X sin que necesariamente de-
ba implicar a un turno completo de trabajadores como es habitual en las aplica-
ciones normales de bolsa.

B) Complementaria individual en razén a la antigliedad.

1.  Todo trabajador tendra derecho, independientemente del periodo de vacacio-
nes establecido con caracter general, a un dia laborable de vacacién anual
por cada cinco afos de trabajo efectivo en la empresa, segun los calendarios
correspondientes.
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2. Elméximo de dias de vacaciones por este concepto no podra exceder de cuatro
anuales.

3. Alos solos efectos de aplicacion, se anticipara la fecha de nacimiento del dere-
cho al dia 1° de enero para todos los casos en que se cumplan los cinco afios de
trabajo efectivo en la empresa durante el resto del afo. El absentismo del afio en
curso se tendrd en cuenta para el siguiente computo de cinco afios y asi suce-
sivamente.

4.  El periodo de disfrute coincidird con el aio natural a partir del nacimiento del
derecho, transcurrido el cual sin haberse disfrutado estas vacaciones, caducara
el derecho a las mismas. Aquellos trabajadores que por razones de enfermedad
o accidente no hayan podido disfrutar estas vacaciones a lo largo del afio natu-
ral a que se refiere el parrafo anterior, dispondran de un plazo de tres meses a
partir del momento de su reincorporacion al trabajo para el disfrute de las mis-
mas, que en todo caso debera tener lugar dentro del afio natural siguiente como
maximo. Este disfrute excepcional no podra acumularse con ningtn otro perio-
do de vacacion.

5. Las fechas de disfrute se procuraran fijar de comun acuerdo entre empresa y
trabajador.

6.  Los trabajadores a partir del nacimiento de su derecho deberan solicitar con la
mayor antelacion posible las fechas en que desean disfrutar estas vacaciones,
siendo aconsejable indicar varias fechas por orden de preferencia.

7. Enlamedida de lo posible, se concederan las fechas de disfrute solicitadas por
orden cronologico de presentacion de peticiones. A estos efectos, se considera-
ran presentadas simultaneamente las que tengan entrada dentro del mismo mes.
En segundo lugar, y en caso de coincidencia de fechas de disfrute, se tendrd en
cuenta la antigiiedad en la empresa.

8. Sin perjuicio de las medidas instrumentales antedichas, la fijacion de las fechas
de disfrute de estas vacaciones sera determinada en todo caso por la empresa
segun las necesidades de organizacion del trabajo.

9.  Con caracter general, se establece que estas vacaciones no podran disfrutarse
inmediatamente antes o después de las vacaciones colectivas. No obstante, po-
dran unirse los dias correspondientes a estas vacaciones complementarias por
antigiiedad a las colectivas siempre y cuando no existan dificultades por parte
de los departamentos o servicios afectados de los trabajadores que lo soliciten.
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10. El disfrute de estas vacaciones se hard en todo caso sin merma alguna de la
productividad, para lo cual la empresa hara en cada caso las modificaciones en
la organizacién del trabajo que considere necesarias.

I Convenio Colectivo de los Servicios Generales de Tierra de Spanair, SA
Vacaciones (art. 30)

El periodo de vacaciones anuales retribuidas, no sustituible por compensacién economica,
sera de treinta dias naturales, que se correspondera con 22 dias laborables o la parte pro-
porcional si el tiempo de prestacion de servicios es inferior al afio. El periodo o periodos
de su disfrute se fijaran de comun acuerdo entre el trabajador y su Jefe de departamento,
con el visto bueno, en todo caso, del director, conforme a la planificacion de vacaciones del
departamento al que esté adscrito. El calendario de vacaciones se fijard en cada departa-
mento siguiendo los criterios siguientes:

a)  Siel disfrute se ha acordado en dias naturales, se podra optar por:
1. Un periodo de treinta dias naturales continuados.

2. En dos periodos de catorce dias naturales continuados, mas dos dias naturales
adicionales.

3. Entres periodos, uno de catorce dias, dos periodos de siete dias cada uno, y dos
dias naturales adicionales.

b)  Si el disfrute se ha acordado en dias laborables, habra que tener en cuenta que:

1. Se computaran por dias laborables hasta un total de veintidos dias por afio com-
pleto.

2. Eldisfrute podra ser de una sola vez o en las fracciones que se acuerden entre las
partes.

3. El disfrute de vacaciones en dias aislados que caigan entre festivos (puentes)
queda limitado a uno por trabajador y afio. La ampliacion de un nimero supe-
rior de dias entre festivos requerira en todo caso el mutuo acuerdo entre empre-
sa y trabajador. Su disfrute no podra paralizar en ningun caso la actividad nor-
mal del trabajo. El trabajador, al cumplimentar el parte de vacaciones, indicara
si el disfrute de vacaciones es en dias naturales o en dias laborables, no cabien-
do opciones mixtas. Las vacaciones se deben disfrutar dentro del periodo com-
prendido entre el 1 de enero y 31 de diciembre de cada afio. Si durante el afo
natural los trabajadores no disfrutan las vacaciones, perderan su derecho al dis-
frute de las mismas y tal pérdida no comportara indemnizacion alguna. Excep-
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cionalmente, por causas o razones organizativas o productivas, y siempre que
medie el oportuno acuerdo entre la empresa y el trabajador, el periodo habil de
disfrute vacacional se podra ampliar hasta el dia 31 de enero siguiente. El tra-
bajador con el periodo de disfrute de vacaciones programado que cause baja
médica por incapacidad temporal, podra optar entre iniciar tales vacaciones o
suspender el inicio de su disfrute. En este segundo supuesto, el trabajador lo co-
municard a la empresa de forma fehaciente e inmediata, procediéndose enton-
ces a la asignacion de un nuevo periodo vacacional cuando las necesidades del
servicio lo permitan, y se esté dentro del afio natural. En los casos en los que el
trabajador, durante el disfrute de sus vacaciones, sufriera internamiento hospi-
talario imposible de haber sido previsto con antelacion a la fijacion de tales va-
caciones, por enfermedad o accidente graves, lo notificara de forma fehaciente
a la empresa en un plazo maximo de cuarenta y ocho horas, no computandose
como vacaciones disfrutadas el tiempo destinado a dicho internamiento hospi-
talario. Los referidos dias de internamiento no computados se programara su
disfrute cuando las necesidades organizativas o productivas asi lo permitan,
dentro del afio natural de que se trate. El trabajador debera acreditar y justificar
las circunstancias anteriores, pudiendo la empresa, a través de los servicios
médicos que considere oportunos comprobar la veracidad de tales circuns-
tancias. El trabajador que cese en el transcurso del afio tendra derecho a percibir
la parte proporcional de vacaciones que no haya disfrutado. Caso de haber dis-
frutado mas tiempo del que le corresponda debera resarcir a la empresa el ex-
ceso, pudiendo ésta practicar el correspondiente descuento en la liquidacion.
En cada centro de trabajo se podra acordar un sistema de puntos para la asig-
nacion de vacaciones para aquellos supuestos donde haya desacuerdo en la
eleccion del periodo de vacaciones, teniendo en cuenta en todo caso la opera-
tiva del centro de que se trate. En estos supuestos, la representacion de la em-
presa en el centro de trabajo y la representacion legal de los trabajadores dis-
pondran de un plazo de tres meses para acordar el sistema de puntos, acuerdo
que se notificara a la comision paritaria del convenio para su homologacion, in-
corporacion al texto convencional y publicacion en el BOE. La planificacion y
el calendario de vacaciones se pondran en conocimiento de la representacion
legal de los trabajadores. La planificacion se comunicard a dicha representacion
no mas tarde de la primera semana del mes de diciembre. A partir del afio 2008,
las vacaciones anuales retribuidas se aumentaran en un dia mas para todos
aquellos trabajadores que el dia 1 de enero de dicho afo tengan al menos tres
afios de antigiiedad en la empresa.

Procedimiento para eleccion del periodo de vacaciones
En cada centro de trabajo se podra acordar un sistema de puntos para la asignacion de va-

caciones para aquellos supuestos donde haya desacuerdo en la eleccion del periodo de va-
caciones, teniendo en cuenta en todo caso la operativa del centro de que se trate. En estos
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supuestos, la representacion de la empresa en el centro de trabajo y la representacion legal
de los trabajadores dispondran de un plazo de tres meses para acordar el sistema de puntos,
acuerdo que se notificard a la comision paritaria del convenio para su homologacion,
incorporacion al texto convencional y publicacion en el Boletin Oficial del Estado. En caso
de desacuerdo, el procedimiento orientativo para la eleccion del periodo de vacaciones seria
el que se expresa a continuacion. El orden de preferencia para la eleccion de vacaciones se
fijaria por el sistema de puntos. A tal fin, se asignara a cada dia de vacaciones efectivamente
disfrutado, el nimero de puntos que correspondan a cada mes del afio, segun el baremo que
se indica a continuacion: enero: del 1 al 15, 8 puntos y del 16 al 31, 0 puntos. Febrero: todo
el mes 0 puntos. Marzo: todo el mes 2 puntos. Abril: todo el mes 2 puntos. Mayo: todo el
mes 5 puntos. Junio: del 1 al 15, 8 puntos y del 16 al 30, 10 puntos. Julio: todo el mes 12
puntos. Agosto: todo el mes 14 puntos. Septiembre: del 1 al 15, 10 puntos y del 16 al 30, 8
puntos. Octubre: todo el mes 5 puntos. Noviembre: todo el mes 0 puntos. Diciembre: del 1
al 15, 3 puntos y del 16 al 31, 8 puntos. Ademas, los dias de la semana santa, desde el jueves
santo hasta el lunes de Pascua, en las bases en las que éste sea festivo, asi como los puentes
(entre festivos), se puntuaran con 8 puntos. Estos puntos adicionales seran sumados a los
que correspondan en razon del mes en que se disfruten. Finalizado el ciclo de vacaciones,
cada trabajador habra acumulado un nimero de puntos determinados. El orden de preferen-
cia para el ciclo siguiente sera inverso al nimero de puntos acumulados. En los casos de
igualdad de puntuacion, se tomara en cuenta a los efectos de preferencia en la eleccion de
turno de vacaciones la fecha de alta en la empresa, de tal modo que elegira primero el traba-
jador con una fecha de alta con mayor antigiiedad en la empresa. Aquellos trabajadores que
no hayan acumulado puntos en el ciclo vacacional anterior por no haberlo trabajado com-
pletamente, tendran la misma puntuacion que el trabajador con la méxima puntuacién en
su departamento. Salvo para aquellos trabajadores que opten por la fijacion de los dias de
vacaciones de comun acuerdo con sus superiores, y se opte por la distribucion de las mis-
mas por el procedimiento de puntos regulado en este articulo, la misma se ajustara al ca-
lendario siguiente:

a)  Dia 1 de octubre: la empresa publicara las tablas de puntuacion y los cupos y periodos
de eleccion.

b)  Del dia 15 de octubre al 14 de noviembre: plazo para la eleccion de vacaciones por
parte de los trabajadores.

c) Antes del dia 10 de diciembre: la empresa publicard la lista de los periodos de vaca-
ciones.

| 47

i



Joaquin Garcia Murcia y Maria Antonia Castro Argiielles

* Régimen economico (antigiiedad)

Convenio Colectivo de Rail Gourmet Espaifia SA (BOE 29 de diciembre de 2006).
Complemento Personal de Antigiiedad Consolidada (art. 10)

Con efectos de 4 de junio de 1997, se suprimio6 y dejé sin efecto el complemento de anti-
giiedad, para todos aquellos trabajadores del catering adscritos al centro de trabajo de Ma-
drid que iniciaron su relacion laboral desde 5 de junio de 1997. A los trabajadores de cate-
ring del referido centro, que a la fecha de 4 de junio de 1997, mantenian su relacién con la
empresa, se les consolidd el complemento de antigiiedad que venian percibiendo como con-
dicion ad personam, pasando a denominarse esta antigiiedad “complemento personal de
antigiiedad consolidada”. La cuantia de este plus de antigiiedad consolidado no es compen-
sable ni absorbible, aplicandosele en los afios sucesivos, el mismo porcentaje de revision
salarial que se fije para las tablas salariales de este convenio y el que se pacte en afios suce-
sivos. Para el personal de catering y de sala AVE adscritos al centro de trabajo de Sevilla,
y respecto de los trabajadores ingresados en la empresa antes del 1 de enero de 1995, éstos
generan el derecho por el concepto “de antigiiedad” hasta alcanzar el porcentaje maximo
del 3% del SMI (Salario Minimo Interprofesional). Para el mismo personal de catering y
de sala AVE adscritos al centro de trabajo de Sevilla, y respecto de los trabajadores ingre-
sados en las empresa a partir del 1 de enero de 1995, genera el derecho por el concepto de
antigiiedad hasta alcanzar el porcentaje del 8%, sobre el Salario Minimo Interprofesional,
con el tope de 420,71 euros sobre la base referida anteriormente y distribuido de la siguien-
te forma: a los 3 afios de servicio en la empresa el 3% y a los 6 afios el 8%. Unicamente
para el personal de catering y de sala AVE que se encuentre en activo a la firma del presente
convenio de empresa y esté adscrito al centro de trabajo de Sevilla el complemento personal
de antigliedad consolidada tendra la condicion de ad personam, no siendo compensable, ni
absorbible. Unicamente para el personal adscrito al Area de Administracion que se encuen-
tre en activo a la firma del presente convenio de empresa percibira el complemento personal
de antigiiedad por cada cuatro afios de servicios, cuya cuantia se calcula aplicando el por-
centaje del 4% del salario base para cada cuatrienio. Dichos cuatrienios se comenzaran a
devengar desde el primero de enero del afio que cumpla el cuatrienio.

e Jubilacion forzosa

Convenio Colectivo Renault Espaiia (BOE 15 de junio de 2007).
Jubilacion (art. 63)

Para todos los trabajadores de la plantilla sin excepcion la jubilacion sera obligatoria a los

65 afios, sin derecho a indemnizacidn alguna por esta causa. La obligatoriedad de tal jubila-
cion se entiende condicionada a que el trabajador afectado retina los requisitos necesarios
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para acceder a la pension de jubilacion de la Seguridad Social y vinculada a objetivos cohe-
rentes con la politica de empleo expresada en este convenio colectivo.

* Jubilacion parcial

Acuerdo que regula los compromisos sobre jubilacion parcial y contratacion
indefinida recogidos en el II Convenio Colectivo de Exide Espaiia para

todos los centros de trabajo de las empresas Sociedad Espafiola de Acumulador
Tudor, SA y Chloride Motive Power Ibérica SL (BOE 20 de diciembre de 2006)

Articulo 9

Es objeto de este pacto la aplicacion de manera transparente y homogénea en la totalidad
de los centros de trabajo de Tudor en Espafia considerados de manera global y atendiendo
a la composicion de sus plantillas y necesidades en cada momento y en el futuro de cada
uno de ellos, de tal manera que se optimice en términos de eficacia y oportunidad el pro-
grama de jubilados parciales/contrato de relevo.

Articulo 10. Procedimiento de aplicacion

1.  Laempresa se compromete a estudiar todas las solicitudes de jubilacion parcial para
aquellos trabajadores mayores de 60 afnos que lo soliciten por escrito.

2. Suaplicacion respetara las siguientes premisas:
a)  Que el trabajador lo solicite voluntariamente.

b)  Que la empresa, previo estudio, acepte: su aplicacion. La fecha de inicio de la
jubilacion parcial la determinacion de los periodos de trabajo a tiempo parcial.

Articulo 11. Tiempo de trabajo

1. Que los periodos de trabajo de las jubilaciones parciales, se computaran de manera
flexible, atendiendo a la estacionalidad y las necesidades de la empresa.

2. Se considerara a jornada plurianual fijada en el convenio colectivo en coémputo glo-
bal, aplicable con la distribucién irregular de la jornada y flexibilidad a posteriori que
posibilita la “bolsa de horas”. Asi pues, el tiempo de trabajo del jubilado permanente
se desarrollara bajo dos modalidades:

i
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a)  Distribucién de la jornada segliin necesidades y pago regular prorrateado a lo
largo de todo el periodo.

b)  Distribucion regular a lo largo del periodo tanto del tiempo como del pago.
Articulo 12. Porcentajes de contratacion

Que la empresa se compromete, salvo pacto individual en contrario, a aplicar el proyecto
en su porcentaje maximo, es decir que la jubilacion parcial se pueda solicitar al 85% y con-
secuentemente el trabajo parcial sea del 15%. Asimismo, se procurara que el contrato de re-
levo se suscriba a tiempo completo.

Articulo 14 Plan de pensiones de empleo

Los trabajadores jubilados parcialmente podran solicitar la ejecucion de sus derechos con-
solidados en los Planes de Empleo de Sociedad Espafiola del Acumulador Tudor, SA o
Chloride Motive Power Ibérica SL, atendiendo a la interpretacion legislativa de esta mate-
ria en cada momento y que a titulo informativo a la fecha de la firma de este acuerdo se
resumen en (...)

Articulo 18 Conversion de contratos temporales a indefinidos

Considerando el programa de jubilados parciales/contrato de relevo de manera global en la
totalidad de los centros de Espana, se acuerda convertir a indefinidos el mismo niimero de
contratos de relevo que se realicen. Se entendera por conversion tanto la contratacidn inicial
indefinida como la transformacién de un contrato temporal. No obstante, para transformar
un contrato temporal a indefinido se exigira un periodo acumulado de 365 dias contratado
como temporal; pudiendo, no obstante, ser contratado como contrato de relevo y ser transfor-
mado éste a indefinido con posterioridad, una vez que se cumpla este requisito adicional. El
cumplimiento de este articulo se gestionara de tal manera que puedan aprovecharse la tota-
lidad de subvenciones publicas o bonificacion de seguridad social establecidas, atendiendo
a las caracteristicas del tipo de contrato y al colectivo de pertenencia del trabajador.

e Jgualdad y no discriminacion

IT Convenio colectivo estatal del sector de prensa diaria (BOE 22 de julio de 2005).
Recomendaciones en materia de igualdad de oportunidades

Las partes firmantes del presente convenio se comprometen a promover el principio de

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, asi como a eliminar cualquier disposi-
cién, medida o practica laboral que suponga un trato discriminatorio, tanto directo como
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indirecto, por razones de sexo, estado civil, edad, origen racial o étnico, condicidn social,
religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, asi como por razén de lengua.
Por ello, se fijan los siguientes objetivos sectoriales:

a)  Reforzar el papel de la prensa diaria como sector comprometido y avanzado en el
desarrollo de politicas de igualdad.

b)  Fomentar una gestion 6ptima de los recursos humanos que evite discriminaciones y
pueda ofrecer igualdad de oportunidades reales, apoyandose en un permanente recur-
so al dialogo social.

Naturaleza obligacional del presente Acuerdo. Las partes signatarias del presente Acuerdo
recomiendan a las empresas y los representantes legales de los trabajadores que ajusten sus
comportamientos a los fines y objetivos en materia de empleo y de igualdad de oportunida-
des deducidos de las presentes estipulaciones.

Convenio colectivo estatal para el sector de telemarketing (BOE 5 mayo 2005).
Igualdad de condiciones (art. 21)

Las partes afectadas por este Convenio, y en la aplicacion del mismo, se comprometen a
promover el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacioén por razones de
sexo, estado civil, edad, raza, nacionalidad, condicion social, ideas religiosas o politicas,
afiliacién o no a un sindicato, asi como por razones de lengua, dentro del Estado espaiol.
Tampoco podran ser discriminados los empleados por razones de disminuciones psiquicas
o sensoriales, siempre que se hallaren en condiciones de aptitud para desempeiiar el trabajo
o empleo de que se trate. Este compromiso conlleva, igualmente, el remover los obstaculos
que puedan incidir en el no cumplimiento de la igualdad de condiciones entre mujeres y
hombres, asi como poner en marcha medidas de accidon positiva u otras necesarias para
corregir posibles situaciones de discriminacion.

* Planes de igualdad

I Convenio colectivo del Grupo Eroski (BOE 6 junio 2006).

Igualdad en el trabajo (art. 64)

3. Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres en Eroski: ...

B) Objeto y Alcance: este Plan de Igualdad tiene por objeto promover la igualdad de
oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacion incrementando el nimero de

mujeres en puestos cualificados de responsabilidad y representacion, minorizando
progresivamente la segregacion vertical en la ocupacion por razones de sexo existente
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0

D)

en la organizacion. Para ello, en las distintas fases de su implantacién, pondra en mar-
cha acciones cuyos objetivos persiguen:

1)  Fomentar la aplicacion de medidas de equiparacion personal y profesional de
manera permanente entre todas las personas que forman parte del Grupo Eros-
ki, independientemente de su sexo.

2)  Impulsar programas y acciones para la eliminacion de barreras fisicas y sociales
que perpetian habitos, tipos de profesiones y roles que tradicionalmente se han
asociado a uno de los dos sexos y hoy pueden ser desempeniados por ambos.

3)  Sensibilizar y preparar a todas las personas integrantes del Grupo Eroski para
que favorezcan la igualdad de trato y oportunidades, eliminen los tratos discri-
minatorios y eviten el uso sexista del lenguaje.

Planes de Situacion: con la finalidad de elaborar Planes de Igualdad ajustados a la
realidad de la organizacion, el Plan propone elaborar “Planes de situacion/Diagnos-
ticos” para conocer la situacion respecto a la gestion interna que se realiza desde el
punto de vista de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. El objetivo
es proporcionar informacion sobre las caracteristicas, las necesidades y las opiniones
de las mujeres y hombres que trabajan en la organizacion, detectar la existencia de
posibles desigualdades por razon de sexo y poder asi contribuir a avanzar en la elimi-
nacion de los mismos incorporando oportunidades de mejora, asi como para servir de
base para la realizacion de los correspondientes Planes de Accion.

Planes de Accion: los planes de accion derivados del plan de situacion o diagndstico
iran objetivados, con indicadores numéricos que se incorporaran a la gestion cotidia-
na de la organizacion, dentro de los Planes de Gestion personales y departamentales.
De esta forma, se utilizara el sistema de seguimiento y evaluacion del Plan de Ges-
tion, para evaluar los Planes de Igualdad. El radio de implantacion del Plan de Igual-
dad del Grupo Eroski alcanza a todas las empresas afectadas por el presente Conve-
nio, incorporandose durante la vigencia del mismo aquellas medidas concretas y bue-
nas practicas que se consideren testadas y consolidadas por parte del Observatorio de
la Mujer, y de cuyo seguimiento se hara participe al Comité Intercentros de Super-
mercados Eroski, pudiéndose dotar las partes firmantes, si se considerara oportuno,
de una Comision de trabajo especifica en la que delegar tales tareas.
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* Conciliacion de la vida laboral y familiar

Convenio colectivo de la empresa Gas Natural Comercial SDG, SL
(BOE 24 de octubre 2007). Conciliacion de la vida laboral y familiar (arts. 18 a 22)

En desarrollo de lo regulado sobre la materia el Real Decreto Legislativo 1/1995 y en la
Ley 3/2007 y al objeto del establecimiento de medidas orientadas a lograr una real y efec-
tiva igualdad entre hombres y mujeres, se establece la siguiente regulacion en materia de
conciliacion de la vida laboral y familiar:

Articulo 18. Permisos

18.1 Permisos retribuidos... g) Cuando por razén de enfermedad se precise la asistencia a
consultorio médico en horas coincidentes con el horario laboral, se concedera, sin
pérdida de retribucidn, el permiso necesario por el tiempo preciso al efecto, debién-
dose justificar el mismo con el correspondiente volante visado por el facultativo, sin
cuyo requisito no se tendra derecho al devengo del salario correspondiente...

18.2 Permisos no retribuidos: serd potestativo de la Direccion de la empresa el otorgar li-
cencias especiales, sin retribucion, cuando medien causas discrecionalmente valora-
bles por la misma, en caso de que el trabajador no pueda disponer de los permisos ni
de las vacaciones...

Articulo 19. Proteccion a la maternidad

Se acuerda que durante los periodos de embarazo y lactancia de un hijo menor de nueve
meses, la trabajadora no podra ser desplazada a un centro de trabajo que implique un aleja-
miento de su domicilio particular, salvo traslado colectivo, total o parcial, de la unidad de
adscripcion, o cierre del centro de trabajo.

Articulo 20. Nacimiento, adopcion y lactancia

Expresamente se extiende a un afio el periodo de ausencias por lactancia previsto en el arti-
culo 37 del Estatuto de los Trabajadores. Los periodos de 30 minutos regulados en el articu-
lo 37 apartado 4° del Estatuto de los Trabajadores podran aplicarse al inicio y final de la jor-
nada, salvo en aquellos en que la interesada solicite la acumulacion de los mismos al prin-
cipio o final de la jornada laboral. Asimismo, la interesada podra sustituir ese derecho por
una reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad, o acumularlo en jornadas
completas. En este ultimo caso, a efectos organizativos, debera notificarlo antes de iniciarse
la suspension por maternidad del contrato de trabajo. En el caso de nacimiento multiple se
amplia el permiso de lactancia en una hora mas diaria por cada hijo. El permiso de lactancia
se amplia a los adoptantes menores de nueve meses.
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Articulo 21. Reduccion de jornada

Cualquier trabajador de la empresa, ademas de lo previsto en la legislacion vigente, podra
solicitar una reduccion del 50% de su jornada laboral por un periodo de tiempo no inferior
a seis meses. La concesion de la solicitud por parte de la Direccion vendra determinada por
las necesidades del servicio, de la organizacion del trabajo o del proceso productivo. La re-
duccidén de jornada conlleva la reduccion proporcional en el mismo porcentaje de las retri-
buciones, en la cotizacion a la Seguridad Social y en los beneficios sociales... b) Los traba-
jadores que tengan a su cuidado un familiar de primer grado de consanguinidad o afinidad,
que por razones de mayor edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y
no tenga actividad retribuida, tendran derecho a la adaptacién de la flexibilidad del horario
regulada en Convenio, en los horarios de entrada por la manana y mediodia, siendo nece-
sario que exista acuerdo previo entre trabajador y empresa y que se recoja por escrito el ho-
rario a realizar... La reduccion de jornada prevista en los casos descritos constituye un de-
recho individual de los trabajadores. No obstante, si dos trabajadores que prestan servicio
en las empresas del Grupo Gas Natural generasen este derecho por el mismo sujeto cau-
sante, la Direccion coordinara su ejercicio simultaneo, siempre que éste sea posible.

Articulo 22. Cambio de centro de trabajo

Siempre que sea posible, y para el personal que tenga a su cuidado algun menor de 8 afios
o minusvalido fisico, psiquico o sensorial, o 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 pueda valerse por si mismo, se llevara a cabo una politica
de acercamiento del lugar del trabajado al domicilio del trabajador.

Articulo 23. Excedencia por atencion a familiares

En los términos establecidos en el presente convenio, el personal de la plantilla tiene de-
recho a:

1. Unperiodo de excedencia de duracidén no superior a tres afios para atender el cuidado
de cada hijo...

2. Un periodo de excedencia de duracion no superior a dos afos, por tener que cuidar a
un familiar...
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* Prevencion de riesgos laborales

IT Convenio Colectivo Repsol YPF (BOE 6 de marzo de 2007).
Prevencion de riesgos laborales (art. 21)

Las partes firmantes de este Convenio Colectivo conscientes de la importancia de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, que viene a consagrar una politica de proteccion de la sa-
lud de los trabajadores mediante la prevencion de los riesgos derivados de su actividad, acuer-
dan proseguir con su implantacion y desarrollo en todas las empresas y centros de trabajo del
Grupo de una manera rapida y coordinada. A tal efecto, se llega a los siguientes acuerdos:

1. Se seguird aplicando el “Procedimiento de Evaluacién de Riesgos del Grupo Repsol
YPF” actualmente en vigor, a los nuevos centros o instalaciones de la empresa del
Grupo, procediéndose también a la actualizacion de las evaluaciones de los existentes
cuando cambien las condiciones de trabajo. La Direccion de Repsol YPF se compro-
mete, durante el afio 2006, a revisar el actual Procedimiento de Evaluacion de Ries-
gos Laborales, de manera que incluya también los riesgos psicosociales. Las propues-
tas de revision de este procedimiento seran consultadas con la representacion de los
trabajadores.

2. Se mantendra el actual plan de formacion para los Delegados de Prevencion, de ma-
nera que tengan acceso a la especializacion en Prevencion de Riesgos Laborales de
Nivel Basico los trabajadores que vayan accediendo a esta funcion, repitiéndose pe-
riédicamente si fuese necesario.

3. Se mantendra el plan de formacidn para los responsables de las secciones sindicales
de Salud Laboral de los Sindicatos firmantes de Repsol YPF SA, de forma que tengan
acceso a la especializacion en Prevencion de Riesgos Laborales de Nivel Intermedio.

4. A fin de alcanzar el nivel mas alto posible de seguridad en nuestra actividad industrial
y conseguir que nuestros empleados, contratistas y personas del entorno estén prote-
gidos de riesgos para su seguridad y salud, la Direccion de Repsol YPF SA. Se com-
promete a proseguir con el plan de actuacion respecto a las empresas contratistas.

a)  Formacion del personal de empresas contratistas: Repsol YPF SA definira los
minimos de seguridad en materia de seguridad del personal de las empresas
contratistas. Las empresas contratistas formaran a sus trabajadores en la pre-
vencion de los riesgos propios de su oficio y les informaran de los riesgos exis-
tentes en las instalaciones de Repsol YPF SA.

b) Informacién de riesgos a los contratistas: previamente a la realizacion de traba-
jos por parte de contratistas, se les informara acerca de la normativa de seguri-
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d)

dad y de los riesgos existentes de nuestros centros, utilizando para ello diversos
documentos: normas de seguridad internas, descripciones de riesgos, medidas
preventivas, fichas de riesgo de productos, planes de emergencia, etc. En la fase
de ejecucion de los trabajos, se utilizaran los permisos de trabajo existentes en
cada empresa, como documentos autorizantes de la actividad y garantes de que
ésta se realiza en condiciones seguras.

Planificacion por los contratistas: el contratista estara obligado a realizar un
plan de seguridad de los riesgos que debera incluir la designacion de un respon-
sable de seguridad, la descripcion de riesgos, las medidas de prevencion, la
acreditacion de que los trabajadores contratista y de posibles subcontratistas es-
tan debidamente formados en prevencion e informados de los riesgos existentes
en el trabajo, el plan de inspecciones y cualquier otro requisito legalmente exi-
gible desde el punto de vista de seguridad.

Medidas de coordinacion: para garantizar la coordinacion de actividades de
Repsol YPF SA con las empresas contratistas, y dar cumplimiento a lo estable-
cido por la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, se utilizaran con caracter
general las medidas siguientes: el intercambio de informacion y de comunica-
cion entre las empresas concurrentes, incluyendo reuniones previas a las para-
das y grandes trabajos para la coordinacion y seguimiento de éstos. La celebra-
cioén de reuniones periddicas entre las empresas concurrentes. La imparticion
de instrucciones. El establecimiento conjunto de medidas especificas de pre-
vencidn de los riesgos existentes en el centro de trabajo que pueden afectar a
los trabajadores de las empresas concurrentes o de procedimientos o protocolos
de actuacion. La presencia en el centro de trabajo de los recursos preventivos
de las empresas concurrentes. La designacion de una o mas personas encarga-
das de la coordinacion de las actividades preventivas. Ademas de lo anterior, se
declara como uno de los medios de coordinacion para el cumplimiento del art.
24 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y su desarrollo reglamentario
por el Real Decreto 171/1004, la constitucion del Comité de Seguridad y Salud
Intercontratas en el Centro Tecnoldgico de Mdstoles.

Vigilancia y Control: los contratistas deberan comunicar a Repsol YPF SA sus
datos de accidentabilidad y los informes de investigacion de los accidentes con
bajas. De otra parte, se estableceran inspecciones para evaluar el grado de cum-
plimiento de la normativa de prevencion de riesgos, la normativa de seguridad
de Repsol YPF SA, los requerimientos de los permisos de trabajo y los planes
de seguridad de las empresas contratistas.

Comité de Seguridad y Salud: se mantiene el acuerdo de considerar a los edifi-
cios mas importantes del centro de trabajo de Madrid como centros de trabajo
unicos, comprendiendo a la totalidad de trabajadores de las distintas empresas
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del Grupo en ellos ubicados, a efectos de la designacion de los Delegados de
Prevencién y de la constitucion de los Comités de Seguridad y Salud, sustitu-
yendo a los que pudieran existir en las distintas empresas... 5. Con independen-
cia de todo lo anterior, la Comision de Garantia tendra, en materia de preven-
cién de riesgos laborales, las siguientes competencias: ser consultada con
caracter previo a su eleccion sobre las filosofias y lineas basicas de organiza-
cion de los Servicios de Prevencion. Establecer una politica sanitaria laboral
coordinada en todo el Grupo. Recibir informacion sobre las medidas del plan
de actuacion respecto a empresas contratistas establecidas en el punto anterior.
Ser consultada en las politicas generales sobre salud y seguridad en el trabajo
y promover las actuaciones y medidas que, a su juicio, mejoren los niveles de
prevencion de riesgos de nuestras empresas. Recibir informacion sobre el in-
dice de accidentes e incidentes de cada empresa. Con periodicidad semestral,
la Comisién de Garantia se reunira para tratar, con caracter monografico, de los
asuntos citados y para recibir informacion sobre las politicas y programas ge-
nerales en materia de medio ambiente. En dicha reunion, los miembros de la
representacion sindical podran ser los habituales en el seno de la Comision de
Seguimiento y otros que, por el caracter especial de la materia a tratar, designen
los sindicatos firmantes.

e Medio ambiente

IV Convenio colectivo para las empresas del Grupo Generali Espaiia
(BOE 10 de abril 2007). Medio ambiente en la empresa (art. 58)

Las partes consideran que existe una relacion entre los problemas del medio ambiente y el
mundo del trabajo desde una doble perspectiva:

a)

b)

Como un derecho a disfrutar de un medio ambiente sano para alcanzar plenamente el
concepto de salud y calidad de vida integral.

Como un deber orientado a evitar actuaciones en el seno de la empresa perjudiciales
para el medio ambiente. Las empresas desarrollaran los planes y programas oportu-
nos y adecuados en materia medioambiental para la reduccion y recogida selectiva de
los residuos relacionados con el medio ambiente en el trabajo. El control y desarrollo
de los planes y programas sera competencia de los servicios de prevencion y de los
comités de seguridad y salud laboral en el ambito de cada una de las empresas. Las
partes se comprometen a cooperar en cuantas acciones formativas se consideren
oportunas a este fin, tanto para los delegados de prevencion como para la plantilla en
general.
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e Formacion

III Acuerdo Marco para las empresas del Grupo Arcelor Espaiia
(BOE 29 de julio de 2006). Formacion (art. 21)

Las partes coinciden en reconocer y valorar la formacion como un elemento decisivo, tanto
para el desarrollo personal y profesional de los trabajadores, como para la mejora de la com-
petitividad de la empresa. En base a esto manifiestan su acuerdo con los siguientes principios:

21.1

21.2

213

214

21.5

21.6

21.7

La formacién es un derecho y un deber de todos los trabajadores de la empresa.

La formacion en la empresa sera permanente y se realizara durante todo el desarrollo
de la vida laboral, buscando la adecuacion de las competencias profesionales a las ne-
cesidades derivadas del desarrollo de los procesos de trabajo, y a facilitar la adapta-
cion a los cambios tecnoldgicos y organizativos.

La formacion procurard tanto el aumento cuantitativo y cualitativo de los conocimien-
tos técnicos y de las destrezas y habilidades operativas, como el impulso y desarrollo
de valores y habilidades de gestion que posibiliten la orientacion a la innovacion, a la
calidad, a la mejora continua, a la comunicacion, al trabajo en equipo, a la solucién de
problemas, a la participacion y, en general, a las formas de organizacion del trabajo y
al grado de desempefio que requieran las nuevas realidades del entorno en el que la
empresa desarrolla su actividad.

La formacidn sera programada, sistematica, flexible y disefiada con criterios de anti-
cipacion, globalidad y no discriminacion.

Es preocupacion de ambas partes que la realizacion de las acciones formativas se
efectie con la calidad debida; por ello, la empresa dedicara su esfuerzo a la contrata-
cion de expertos, a la formacion de formadores internos, a la dotacion de infraestruc-
turas, medios y equipos adecuados, y a asegurar su eficacia constatando la calidad y
el aprovechamiento por los trabajadores de la formacidon impartida.

El seguimiento y el aprovechamiento de la formacion son pilares del sistema y po-
dran servir de base para la promocion profesional de los trabajadores, de acuerdo con
los sistemas de clasificacion y desarrollo que se establezcan.

La formacion se desarrollard prioritariamente dentro del horario normal de trabajo.
Cuando, con caracter excepcional, las circunstancias de tipo organizativo requieran el
desarrollo de la formacion fuera de la jornada laboral, el trabajador que voluntaria-
mente acceda a realizarla podra optar entre disfrutar tiempo equivalente de descanso
o la compensacion econdmica correspondiente.
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21.8 El didlogo social permanente se constituye como base fundamental del sistema de
formacion en las empresas afectadas por el presente Acuerdo. En base a ello:

21.8.1

21.8.2

Se constituirda una Comisién de Formacion en el plazo de quince dias
desde la publicacion oficial del Acuerdo. A dichos efectos actuard como
tal la Comision de Informacién y Seguimiento prevista en el articulo 32
del presente Acuerdo. Seran funciones de esta Comision:

a) Analizar los Planes de Formacion de las empresas afectadas por este
Acuerdo, elaborados en coherencia con los objetivos de desarrollo
profesional de sus trabajadores y de mejora de la competitividad de las
mismas.

b) Proponer las modificaciones que se consideren oportunas que puedan
redundar en una mejora tanto del contenido de dichos Planes, como de
sus programas de ejecucion, en atencion a los objetivos perseguidos y
en el marco de los presupuestos asignados para la formacion en cada
empresa.

c) Evaluar la calidad de la formacion impartida, asi como el impacto de
la misma en los procesos de promocion del personal, definiendo los
procedimientos para efectuar dicha evaluacion. La Comision celebrara
con caracter ordinario una reunion anual y con caracter extraordinario
cuando lo solicite alguna de las partes.

Las Comisiones de Formacion de los distintos centros de trabajo se regi-
ran por lo dispuesto en este Acuerdo.

e Acoso laboral

Convenio Colectivo de los Servicios Generales de Tierra de Spanair, SA
(BOE 11 de enero de 2007). Medidas laborales sobre acoso moral y acoso sexual
(disposicion adicional sexta)

a)

Declaracion de principios. La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le
son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad, la integridad fisica y moral, son
derechos fundamentales de la persona contemplados en la Constitucién Espafiola,
ademas de los derechos contenidos en el Estatuto de los Trabajadores de respeto a la
intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente
a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual. Asimismo, la Comision Europea ha
establecido medidas para garantizar la salud y seguridad de los trabajadores. Asi, dis-
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b)

tintas Directivas aprobadas por el Consejo desarrollan disposiciones basicas sobre la
salud y seguridad y hace responsables a las empresas de velar para que los trabajado-
res no enfermen en el trabajo, incluso a causa de acoso moral o sexual. Un entorno
laboral libre de conductas indeseadas, de comportamientos hostiles y opresores, es
responsabilidad de las empresas. Por ello, las empresas, junto con los representantes
de los trabajadores, deben trabajar en implantar politicas, con distribucién de normas
y valores claros en todos los niveles de la organizacion, que garanticen y mantengan
entornos laborales libres de acoso, donde se respete la dignidad del trabajador y se
facilite el desarrollo de las personas. Por todo ello, las partes firmantes del convenio
manifiestan su compromiso por mantener entornos laborales positivos, prevenir com-
portamientos de acoso y perseguir y solucionar aquellos casos que se produzcan en
el ambito laboral, sanciondndose como faltas muy graves, en su grado maximo, si
esta conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica.

Medidas preventivas contra el acoso moral y sexual. Todos los trabajadores tienen de-
recho a un entorno libre de conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios ha-
cia su persona que garantice su dignidad y su integridad fisica y moral. Las personas
con responsabilidad de mando tienen la obligacién de garantizar las condiciones ade-
cuadas de trabajo en su &mbito de responsabilidad. La comision paritaria del presente
convenio, en el término de un afio desde la entrada en vigor del mismo, pondran en co-
nocimiento de todos los trabajadores el correspondiente procedimiento que se habilite
en cumplimiento de este protocolo, a través de su difusion interna. Las partes firmantes
aseguraran que todos los trabajadores conozcan de la existencia del procedimiento de
actuacion, distribuyéndose entre los 6rganos de representacion de cada centro. La em-
presa establecera los mecanismos de deteccion de posibles riesgos psicosociales y, en
su caso, procederan a la evaluacion de los mismos y promoveran, adicionalmente, la
deteccion precoz de situaciones de riesgo a través de la vigilancia de la salud. La em-
presa procurara que en el plazo de un afio desde la implementacion del procedimiento
se incorpore en las acciones formativas de todo el personal que ingrese en las mismas,
informacion relativa a las materias que aborda este procedimiento.

Definicion del acoso moral y sexual.

Acoso moral: se entiende por acoso moral toda conducta, practica o comportamien-
to, realizada de modo sistematico o recurrente en el seno de una relacion de trabajo,
que suponga directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad
del trabajador, al cual se intenta someter emocional y psicologicamente de forma
violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o su
permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral. A
titulo de ejemplo, entre las conductas que aisladamente o en combinacién con otras,
pasivas o activas, pudieran llegar a ser constitutivas de acoso moral, cabe destacar:
al trabajador se le ignora, se le excluye o se le hace el vacio. Se evalua su trabajo de
manera desigual o de forma sesgada, criticando el trabajo que realiza despectiva-
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d)

mente. Se le deja sin ningtin trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia, o se le
asignan tareas o trabajos absurdos, sin sentido, o por debajo de su capacidad pro-
fesional o competencias. Se le exige una carga de trabajo insoportable de manera
manifiestamente malintencionada o que pone en peligro su integridad fisica o su
salud. Recibe ofensas verbales, insultos, gritos. Recibe criticas y reproches por cual-
quier cosa que haga o decision que tome en su trabajo. Le humillan, desprecian o
minusvaloran en publico ante otros colegas o ante terceros. Se le impiden oportuni-
dades de desarrollo profesional.

Acoso sexual: se entiende por acoso sexual toda aquella conducta consistente en pa-
labras, gestos, actitudes o actos concretos, desarrolladas en el ambito laboral, que se
dirija a otra persona con intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no
deseada por la victima. El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de
la organizacién de la empresa, asi como cuando la conducta se pone en relacion con
las condiciones de empleo, formacion o promocidn en el trabajo. La accion ejercida
por el acosador ha de ser indeseada y rechazada por quien la sufre. Ha de haber au-
sencia de reciprocidad por parte de quien recibe la accién. No es necesario que las
acciones de acoso sexual en el trabajo se desarrollen durante un periodo prolongado
de tiempo. Una sola accion, por su gravedad, puede ser constitutiva de acoso sexual.
Estos comportamientos deterioran el entorno de trabajo y afectan negativamente a la
calidad del empleo, condicionales laborales y desarrollo profesional de la victima de
acoso. Asi, se pueden identificar unos comportamientos concretos que, a titulo de
ejemplo, constituyen acoso sexual: insinuaciones y comentarios molestos, humillan-
tes de contenido sexual. Comentarios obscenos, proposiciones de caracter sexual, di-
rectas o indirectas. Cartas o notas con contenido sexual, que propongan, inciten o pre-
sionen a mantener relaciones sexuales. Insistencia en comentarios despectivos u ofen-
sivos sobre la apariencia o condicion sexual del trabajador. Tocamientos, gestos obs-
cenos, roces innecesarios. Toda agresion sexual.

Procedimiento de actuacion contra el acoso. En el término de un afio desde la pu-
blicacion del presente convenio se establecerd por la comision paritaria un procedi-
miento especifico de actuacion que desarrolle lo aqui dispuesto. El procedimiento se
desarrollara bajo los principios de rapidez y confidencialidad, garantizando y prote-
giendo la intimidad y la dignidad de las personas objeto de acoso. Asimismo, se ga-
rantizaran y respetaran los derechos de las personas implicadas en el procedimiento.
Se creara en el seno de la comision paritaria una subcomision instructora de trata-
miento de situaciones de acoso, con esta u otra denominacion, como 6rgano encarga-
do de la tramitacién del proceso contemplado en el presente procedimiento, que sera
la encargada de la evaluacion y revision del procedimiento de acoso.
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VI convenio colectivo estatal de elaboradores de productos cocinados
para su venta a domicilio (BOE 17 de enero de 2007). El acoso en el trabajo:
Protocolo de actuacion (art. 56)

10
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Acoso sexual: se entiende como tal la situacién en que se produce cualquier compor-
tamiento verbal, no verbal o fisico no deseado con indole sexual con el proposito o
el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, y de crear un entorno hostil, de-
gradante, humillante u ofensivo.

Acoso moral: se entiende como tal la situacion de hostigamiento continuado que
sufre un trabajador-trabajadora sobre el que se ejercen conductas de violencia
psicologica.

La empresa velara por la consecucion de un ambiente adecuado en el trabajo, libre de
comportamientos indeseados de caracter o connotacion sexual o de cualquier otro
tipo, y adoptara las medidas oportunas al efecto cuando tenga o pueda tener conoci-
miento de las mismas, incluidas aquéllas de caracter sancionador. Asi, con indepen-
dencia de las acciones que puedan interponerse al respecto ante cualesquiera instan-
cias administrativas o judiciales, el procedimiento interno se iniciara con la denuncia,
por parte del que se entienda afectado por una situacion de acoso, ante un represen-
tante de la direccion de la empresa. La denuncia dara lugar a la inmediata apertura de
expediente informativo por parte de la empresa, especialmente encaminado a averi-
guar la realidad de los hechos e impedir, de confirmarse éstos, la continuidad del aco-
so denunciado, para lo que se articularan las medidas oportunas al efecto. Cualquier
denuncia de este cariz se debera poner en conocimiento inmediato de la representa-
cion de los trabajadores, siempre que asi lo solicite la persona afectada. En las averi-
guaciones a efectuar no se observard mas formalidad que la de dar tramite de audien-
cia a todos los afectados, practicandose cuantas diligencias puedan considerarse per-
tinentes a los efectos de aclarar los hechos.

Durante este proceso, que debera estar sustanciado en un plazo maximo de 10 dias,
guardaran todos los actuantes una absoluta confidencialidad y reserva por afectar di-
rectamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

La constatacion de la existencia de cualquier tipo de acoso en el caso denunciado dara
lugar, entre otras medidas, siempre que el sujeto activo se halle dentro del &mbito de
la direccion y organizacion de la empresa, a la imposicion de una sancion. A estos
efectos, cualquier tipo de acoso, ya sea de caracter sexual o moral, en cualquiera de
sus vertientes, sera considerado siempre como falta muy grave.
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* Violencia de género

VI convenio colectivo estatal de elaboradores de productos cocinados
para su venta a domicilio (BOE 17 de enero de 2007).
Proteccion a los trabajadores/as victimas de la violencia de género (art. 57)

A aquellos trabajadores pertenecientes a la plantilla de la empresa y que sean declarados
oficialmente como victimas de la denominada violencia de género, les seran de aplicacion
todos los beneficios al efecto previstos en la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre
(RCL 2004, 2661 y RCL 2005, 735), de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de Género. Entre las mismas cabe destacar:

1. Derecho preferente para ocupar puestos de trabajo de igual categoria profesional si
necesitan cambiar las victimas de residencia.

2 Permisos de trabajo retribuido a fin de que puedan realizarse las gestiones (cambio
de residencia, asistencia a juicios, acudir a tratamiento psicologico, etc.).

3. Suspension de la relacion laboral con reserva del puesto de trabajo y jornadas
flexibles durante el periodo de tiempo suficiente para que la victima normalice su
situacion.

4.  Anticipacion del periodo vacacional.

Convenio colectivo de la empresa France Telecom Espaiia, SA
(BOE 31 de octubre de 2007). Medidas y derechos laborales para las victimas
de violencia de género (art. 44)

Se deben conocer y observar medidas legales que amparan a los empleados y trabajadores
victimas de violencia de género, que acrediten dicha situacion conforme a lo establecido
legalmente (Ley 1/2004, de 28 de diciembre), en especial lo relativo a:

1. Jornada laboral: los trabajadores victimas de violencia de género tendran derecho, pa-
ra hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduc-
cion de la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reorde-
nacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion
del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se
utilicen en la empresa.

2. Suspension del contrato.

3. Cambio del centro de trabajo, incluyendo cambio de localidad.
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4.  Extincidn del contrato con derecho a la percepcion integra de su liquidacion sin des-
cuento de preaviso.

5. No se computaran las faltas de asistencia, a los efectos recogidos en el articulo 52 del
ET, las motivadas por la situacion fisica o psicologica derivada de la violencia de gé-
nero sufrida por un trabajador o trabajadora.

e Uso de medios informaticos

XYV Convenio colectivo de la industria quimica (BOE 29 agosto 2007).
Articulo 59. Faltas leves...

11. La utilizacion de los medios informaticos propiedad de la empresa (correo electronico,
Intranet, Internet, etc.) para fines distintos de los relacionados con el contenido de la pres-
tacion laboral, con la salvedad de lo dispuesto en el articulo 79.2.

Articulo 79. Otros derechos sindicales...
Articulo 79.2. Utilizacion de Nuevas Tecnologias de la Informacion

En orden a facilitar los derechos de informacién que legalmente tienen reconocidos los
representantes de los trabajadores, las Secciones Sindicales de los sindicatos mas represen-
tativos en el ambito estatal y que tengan reconocidos los derechos del articulo 10 de la
LOLS dispondran, en los centros de trabajo que tengan desarrollada una Intranet u otro sis-
tema informatico similar o alternativo, de una pagina en la citada Intranet para la publica-
cion de informacion de caracter sindical de interés para dicho centro. El correo electrénico
es de exclusivo uso profesional. No obstante lo anterior, los Representantes de los Trabaja-
dores podran hacer uso del mismo Uinicamente para comunicarse entre si y con la Direccidén
de la empresa. Para cualquier otro uso ajeno a lo anteriormente expuesto, se requerira el
acuerdo previo con la Direccion de la empresa.

Convenio Colectivo de la empresa France Telecom Espaiia
(Resolucion de 17 octubre 2007, BOE de 31 octubre 2007). Comités de empresa
y delegados de personal. Garantias y derechos complementarios (art. 51)

6. La empresa cede sus medios electronicos a la representacion legal de los trabajadores,
para las siguientes comunicaciones relativas a sus funciones propias de representacion,
siempre y cuando acredite un nivel de representatividad de al menos el 10%: comuni-
caciones entre los representantes legales de los trabajadores. Comunicaciones entre los re-
presentantes legales de los trabajadores y sus interlocutores en la empresa (recursos huma-
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nos). Comunicaciones entre los representantes legales de los trabajadores y sus centrales
sindicales. Comunicaciones entre los representantes legales de los trabajadores y los em-
pleados individualmente. Estas comunicaciones nunca podran ser masivas, salvo autoriza-
cidn expresa previa de la empresa.

7. Las secciones sindicales pertenecientes a los sindicatos con representatividad en la em-
presa de acuerdo con el articulo 48 podran disponer de un espacio en la intranet de France
Telecom Espafia, SA, con funciones similares a las de tablon de anuncios. Igualmente, se
podra crear una direccion de correo electrénico a nombre de la seccion sindical.

* Dignidad e intimidad del trabajador

Convenio Colectivo del Grupo Sogecable
(Resolucion de 27 enero 2004, BOE de 19 febrero 2004)

Articulo 53. Faltas contra la dignidad y los derechos de los trabajadores

Todo trabajador podra dar cuenta por escrito, a través de sus representantes, de los actos que
supongan faltas de respeto a su intimidad o a la consideracion debida a su dignidad humana
o laboral. La empresa abrird la oportuna informacion e instruird, en su caso, el expediente
disciplinario que proceda. Lo aqui expuesto también sera de aplicacion cuando se lesionen
los derechos de los trabajadores reconocidos en este Convenio y en la Legislacion Laboral
vigente y se deriven perjuicios notorios para el trabajador de orden material. Asimismo, se
considerard como falta muy grave el abuso de autoridad, entendiéndose éste como la co-
mision por parte de un Jefe jerarquico o trabajador de categoria superior a la afectada, de
un acto arbitrario que implique infraccion de un precepto legal o de este Convenio, o la emi-
sion de una orden de iguales caracteristicas, asi como de insultos, amenazas, intimidacion
0 coaccion.
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Anexo II. Lista de convenios colectivos consultados

A) Sector

— Acuerdo general para las empresas de transporte de mercancias por carretera (BOE
29 enero 1998).

— IT Convenio Estatal de la Madera (BOE 24 de enero de 2002).

— Convenio colectivo nacional de mataderos de aves y conejos para el periodo de 2003-
2005 (BOE 2 diciembre 2003).

— Convenio colectivo estatal de empresas de mensajeria (BOE 4 agosto 2004).

— Convenio colectivo nacional de prensa no diaria (BOE 11 octubre 2004).

— Convenio colectivo de trabajo de ambito estatal para las industrias del curtido, co-
rreas y cueros industriales y curtidos de pieles para peleteria los afios 2004-2005-
2006 (BOE 20 diciembre 2004).

— Convenio basico de industrias carnicas (BOE 28 febrero 2005).

— Convenio Colectivo Laboral, de &mbito estatal, para el sector de agencias de viaje
2004-2006 (BOE 5 de mayo de 2005).

— Convenio colectivo estatal para el sector de telemarketing (BOE 5 mayo 2005).

- Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad 2005-2008 (BOE 10 junio
2005).

— I Acuerdo Marco sectorial estatal de servicios externos, auxiliares y atencion al clien-
te en empresas de servicios ferroviarios (BOE 17 junio 2005).

— IT Convenio colectivo estatal del sector de prensa diaria (BOE 22 de julio de 2005).
— XX Convenio Colectivo de Banca (BOE 2 de agosto de 2005).
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Convenio colectivo interprovincial de la industria metalgrafica y de fabricacion de
envases metalicos (BOE 18 agosto 2005).

Convenio Colectivo General de Trabajo para la Industria Textil y de la Confeccion
(BOE 31 de agosto de 2005).

Convenio Colectivo de ambito estatal para la Fabricacion de Conservas Vegetales
(BOE 2 de septiembre de 2005).

Convenio colectivo de &mbito nacional para las industrias de turrones y mazapanes
(BOE 16 diciembre 2005).

Convenio colectivo marco para los establecimientos financieros de crédito 2005-
2006 (BOE 11 enero 2006).

III Convenio colectivo General de Ferralla (BOE 27 de enero de 2006).

III Convenio colectivo estatal del ciclo de comercio de papel y artes graficas (BOE
26 de febrero de 2007).

Convenio colectivo general de &mbito nacional para el sector de aparcamientos y ga-
rajes (BOE 8 febrero 2006).

Convenio colectivo de Grandes Almacenes (BOE 27 de abril de 2006).

Convenio colectivo de trabajo, de &mbito estatal, que regula las relaciones laborales
de las empresas de mediacion en seguros privados (BOE 8 junio 2006).

Convenio colectivo del sector de la hosteleria (BOE 5 mayo 2005 y 27 julio 2006).

XV Convenio colectivo estatal de empresas consultoras de planificacion, organi-
zacion de empresas y contable (BOE 12 de enero de 2007).

V Convenio colectivo de empresas de ensefianza privada sostenidas total o parcial-
mente con fondos publicos (BOE 17 de enero de 2007).

Convenio colectivo estatal del ciclo de comercio de papel y artes graficas (BOE 26
de febrero de 2007).

Convenio laboral para 2007, 2008 y 2009 de las empresas y trabajadores de perfume-
rias y afines (BOE 23 de agosto 2007).

Convenio colectivo de la industria del calzado (BOE 23 de agosto de 2007).

| 67

i



Joaquin Garcia Murcia y Maria Antonia Castro Argiielles

— Convenio colectivo de &mbito estatal para las industrias extractivas, industrias del vi-
drio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos materia-
les (BOE 31 de agosto de 2007).

— Convenio colectivo de ambito estatal para las industrias del arroz (BOE 12 de sep-
tiembre de 2007).

— XVIII Convenio colectivo de Ferrocarriles de Vias Estrecha (FEVE) (2006-2009)
(BOE 21 de septiembre de 2006).

— Acuerdo estatal del sector del metal (BOE 4 de octubre de 2006).

— I Convenio colectivo general del sector de derivados del cemento (BOE 17 octubre
de 2000).

—  Convenio colectivo marco estatal para las empresas organizadoras del juego de bingo
(BOE 17 de octubre 2006).

— Convenio colectivo general de la industria salinera (2006-2009) (BOE 19 de octubre
de 20006).

— Convenio colectivo de ambito estatal para las industrias de frio industrial (BOE 23 de
octubre 2006).

— Acuerdo marco estatal del sector de limpieza de edificios y locales, asi como sobre
la adhesion al IV Acuerdo Nacional de Formacion Continua (BOE 28 de octubre de
2000).

— Convenio colectivo estatal de empresas de mensajeria (BOE 12 de diciembre de 2006).

—  Convenio colectivo general de trabajo de la industria textil y de la confeccion (BOE
4 de enero de 2007).

— Convenio colectivo general estatal del corcho (BOE 9 de enero de 2007).

—  Convenio colectivo laboral para la fabricacion de alimentos compuestos para anima-
les (afios 2006, 2007 y 2008) (BOE 18 de enero de 2007).

— I Acuerdo Colectivo marco para la Acuicultura Marina Nacional (BOE 24 de enero
de 2007).

— Convenio colectivo de Zurci Espaia, compaiia de Seguros y Reaseguros SA y Zurci
Vida, Compania de Seguros y Reaseguros, SAU (BOE 30 de enero de 2007).

By | g5

YERNAT



Negociacion colectiva, adaptabilidad empresarial y proteccion de los derechos de los trabajadores

—  Convenio colectivo de Allianz, Compaiiia de Seguros y Reaseguros, SA (BOE 31 de
enero de 2007).

— Convenio colectivo para el sector de Autotaxi (BOE 26 de febrero de 2007).

—  Clasificacion profesional del Convenio colectivo estatal de la madera (BOE 24 de
marzo de 2007).

— Convenio colectivo estatal de Estaciones de Servicios (BOE 26 de marzo de 2007).

— VI Convenio colectivo de ensefianza y formacion no reglada (BOE 30 de junio de
2007).

— I Convenio colectivo general del sector de servicios de asistencia en Tierra en Aero-
puertos (BOE 17 de julio de 2006).

— Convenio colectivo marco estatal de accién e intervencion social (BOE 19 de julio de
2007).

— IV Convenio General de la Construccién (BOE 17 de agosto de 2007).
— Convenio colectivo de la industria quimica (BOE 29 de agosto de 2007).

— Convenio colectivo general del sector de derivados del cemento (BOE 18 de octubre
de 2007).

—  Convenio colectivo de trabajo de ambito estatal del sector de la mediacion en seguros
privados (afios 2007-2008) (BOE 22 de octubre de 2007).

— Acuerdo sectorial nacional de la industria salinera para el afio 2007 (BOE 7 de no-
viembre de 2007).

B) Empresa

— I Convenio colectivo del Grupo Sogecable para el periodo 2001-2006 (BOE 19 fe-
brero 2004).

— XXI Convenio colectivo Repsol Butano (BOE 12 marzo 2004).

— IT Convenio colectivo intersocietario de las empresas Corporacion empresarial Roca,
SA, Roca Sanitario, SA y Roca Calefaccion, SL (BOE 4 junio 2004).
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— IT Convenio Colectivo Marco del Grupo ENDESA (BOE 3 agosto 2004).

—  Convenio colectivo para la empresa “Umano Servicios Integrales, SA” (BOE 24
agosto 2004).

— XV Convenio Colectivo de Renfe (BOE 22 de marzo de 2005).

— VI Convenio colectivo de la empresa Renault Espafia Comercial SA (BOE 15 sep-
tiembre 2005).

— Convenio colectivo para las Delegaciones comerciales de la empresa “Helados y
Postres, SA”. (BOE 22 octubre 2005).

— Convenio colectivo de empresa Galletas Siro SA (5 enero 2006).
— XIV Convenio Colectivo de la empresa Ford Espana, SA (BOE 9 febrero 2006).

—  XVII Convenio colectivo interprovincial para la empresa Alcatel Espafia SA (BOE
10 febrero 2006).

—  Convenio colectivo de la empresa Gas Natural Soluciones, SL 2006-2008 (BOE 28
marzo 2006).

— XVII Convenio colectivo de SEAT, SA (BOE 28 marzo 2006).

— Convenio colectivo de la empresa Telefonica Gestion Servicios Compartidos Espaiia,
SA (BOCM 15 abril 2006).

— IV Convenio Colectivo de la Entidad Publica empresarial Aeropuertos Espafioles y
Navegacion Aérea (BOE 18 de abril de 2006).

— XVI Convenio colectivo de “Iberia lineas aéreas de Espafia, SA”, y su personal de
tierra (BOE 6 junio 2006).

— I Convenio colectivo del Grupo Eroski (BOE 6 junio 2006).
— Convenio colectivo de MAPFRE, Grupo Asegurador (BOE 19 julio 2006).

— IIT Acuerdo Marco para las empresas del Grupo Arcelor Espafia (BOE 29 julio
2000).

— Convenio colectivo de Fujitsu Espaia Services, SA (BOE 16 agosto 2006).
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Convenio colectivo Banco de Espafia (BOE 17 agosto 2006)

Convenio colectivo de Alstom Transporte, SA Unidad Train Life Services (BOE 31
de agosto de 2006).

Convenio colectivo del Banco de Espana (BOE 2 de septiembre de 2006).

Convenio colectivo de la Compafiia Transmediterranea SA y su personal de flota
(BOE 4 de septiembre de 2006).

Convenio colectivo de la Compafiia Transmediterranea SA y su personal de tierra
(BOE 5 de septiembre de 2006).

Convenio colectivo de Autobar Spain (BOE 5 de septiembre).

IT Convenio colectivo de Cemex Espana SA para la actividad de fabricacion del ce-
mento (BOE 6 de septiembre de 2006).

Convenio colectivo de Autopistas Aumar, SA Concesionaria del Estado (BOE 7 de
septiembre de 2006).

Convenio colectivo de la Sociedad estatal “Correos y Telégrafos” (BOE 25 de sep-
tiembre de 2006).

III Convenio colectivo de Bimbo Martinez Comercial, SL (BOE 19 de septiembre de
2006).

Acuerdo Marco 2007 del Grupo de empresas formado por Altadis SA y Logista, SA
(BOE 26 de septiembre).

IV Convenio colectivo de Amper Soluciones, SA (BOE 26 de septiembre de 2006).
Convenio colectivo de la empresa Schweppes, SA (BOE 27 de septiembre de 2006).
Convenio colectivo de Autobar Norte SA (BOE 29 de septiembre).

IT Convenio colectivo de Algeco Construcciones Modulares, SAU (BOE 4 de octubre
de 20006).
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