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Como quiera que la adopcién de este Acuerdo altera determinados
contenidos del Convenio Colectivo de Empresa, los presentes se consti-
tuyen en Comision Negociadora a tal efecto, reconociéndose mutuamente
la capacidad que se requiere.

Iniciada la sesion y tras hacer memoria de los pasos que se han dado
en este tema, se llega al final al texto del siguiente Acuerdo:

Primero.—Respecto a la discusiéon sobre si los pluses determinados en
el Convenio Colectivo de Empresa son o no son acreedores de la revision
salarial el ano 2002, se opta por zanjar la cuestién con un pago unico
de 6.000 euros, a repartir entre todos los integrantes de la plantilla afec-
tados por el Convenio Colectivo de Empresa y de modo lineal. Este pago,
de firmarse el Acuerdo en fecha oportuna, se abonaria en la némina del
préximo mes de junio de 2004.

El abono de esta cantidad no altera los actuales valores de los pluses
del Convenio, por lo que el citado abono lo es por una sola vez y no
consolidable.

Segundo.—La aceptacion de los grupos profesionales establecidos en
el Convenio Nacional del Sector, lleva consigo la aceptacién, por parte
de la Empresa, de los salarios base de adecuacion establecidos en dicho
Convenio y que para el Grupo IV ( en el que estd practicamente toda
la plantilla) es de 712,52 euros por 17 pagas. ( Siendo asi que el Dependiente
Mayor actual tienen un salario base de 717,17 euros la diferencia existente
de 4,65 euros la cobrara el Dependiente Mayor en un complemento distinto
y no en el Salario Base, sin merma de los valores de antigiiedad). Para
el Grupo II el Salario Base es de 790,74 euros por 17 pagas. Para el Grupo
III, el Salario Base es de 742,64 euros por 17 pagas.

Los nuevos valores lo son con caracter retroactivo desde el 1 de enero
de 2004.

Estos nuevos valores tendran la l6gica repercusion en el importe de
la antigiiedad.

Tercero.—Respecto a la movilidad funcional que se pueda derivar de
la adopcién de los Grupos Profesionales, la Empresa reitera las garantias
que el Estatuto de los Trabajadores establece en este tema. Estas garantias
son las mismas que las que existen hasta ahora, pues el E.T., a la hora
de tutelar los derechos del trabajador no distingue, légicamente, entre
Categorias y Grupos Profesionales. En esto, que es fundamental, no se
ha cambiado nada ni se podria cambiar.

La movilidad funcional derivada del actual articulo 39 del Estatuto
de los Trabajadores y que permanecera vigente en este Acuerdo, tendra
las siguientes consideraciones:

La movilidad funcional con caracter temporal se hara con criterio rota-
tivo entre los trabajadores de las secciones o departamentos donde se
requieran.

Los trabajadores de otras secciones o departamentos con categoria
distinta a los de almacén de Alcofarsa, que sean requeridos para hacer
funciones en el almacén, ocuparan preferentemente los puestos o funciones
de trabajo de: llenado de canales de dispensacién, colocacion de muestras,
colocacion de género de Cofares o colocacion de género de Plataforma
Logistica. Tendran derecho a ser formados en aquellos puestos de trabajo
donde se les necesite. No cabra imponer sanciéon alguna por baja pro-
ductividad, como consecuencia de la movilidad funcional.

Los trabajadores de otras secciones o departamentos que sean reque-
ridos para hacer funciones en almacén de Alcofarsa, tendran derecho a
que se les aplique, proporcionalmente, la misma compensaciéon econémica
que a los trabajadores de almacén y con los mismos criterios utilizados
por salida fuera del periodo vacacional pactado conforme a lo establecido
en el articulo 10 del Convenio de Empresa, por no establecerse compen-
sacion en su seccion o departamento.

Las secciones o departamentos afectados por la movilidad funcional,
conservaran las mismas condiciones de trabajo referidas a horarios, turnos
y sistemas de trabajo y rendimiento.

El Comité de Empresa recibira informaciéon mensual por parte de la
empresa de la movilidad realizada para su conocimiento.

Cuarto.—En las nominas que se generan a partir del presente mes de
junio, figurara el Grupo Profesional y la Categoria de cada trabajador.

Quinto.—El presente Acuerdo altera el Anexo I del Convenio de Empresa
vigente, que debe recoger los nuevos valores salariales. Por otro lado,
el texto completo de este Acuerdo queda incorporado al Convenio de
Empresa como Anexo II.

El presente Acuerdo sera comunicado y registrado ante la Autoridad
Laboral.

Sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion.

ANEXO I

Convenio Colectivo de Alternativa Comercial Farmacéutica 2004

Sueldo base 2004
Grupo Categoria Mensual Anual
2 Jefe Almacén .............cccooviiiiiiiinn.. 790,74 13.442 58
2 Jefe Seccion Administrativa .............. 790,74 13.442,58
2 Jefe Seccion Servicios ..................... 790,74 13.442 58
2 Jefe Seccion Mercantil .................... 790,74 13.442 58
4 Dependiente Mayor ....................... 712,52 12.112,84
3 CorredordePlaza ......................... 742,64 12.624,88
4 Dependiente ..............ccoiiiiiiin.. 712,52 12.112,84
4 Oficial Administrativo .................... 712,52 12.112,84
4 Profesionalde 1.2 .......................... 712,52 12.112,84
4 Auxiliar Administrativo .................. 712,52 12.112,84
4 Profesionalde 2.2 .......................... 712,52 12.112,84
4 | Ayudante de Dependiente ................ 712,62 12.112,84

1 6609 RESOLUCION de 9 de septiembre de 2004, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el registro y publicacion del Convenio Colectivo del Gru-
po Cetelem.

Visto el texto del Convenio Colectivo del Grupo Cetelem (Cédigo de
Convenio n.° 9015183) que fue suscrito con fecha 21 de junio de 2004,
de una parte por los designados por la Direcciéon del Grupo en repre-
sentacion del mismo y de otra por el Comité Intercentros en representacion
de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90,
apartado 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Tra-
bajadores y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro
y depdésito de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Trabajo, resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcion del citado Convenio Colectivo en el
correspondiente Registro de este Centro Directivo, con notificaciéon a la
Comisién Negociadora.

Segundo.—Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 9 de septiembre de 2004.—E1 Director General, Esteban Rodri-
guez Vera.

Convenio Grupo Cetelem

CAPITULO I
Disposiciones varias
Articulo 1. Ambito funcional.

El presente Convenio Colectivo regula las relaciones laborales de las
sociedades Banco Cetelem S. A., Cetelem Gestion A.LE., Cetelem Servicios
Informaticos A.LLE., Fimestic Expansion S.A., Euro Crédito Establecimiento
Financiero de Crédito, S.A. y Sistemas Informaticos y Comunicaciones
S.A. que pertenecen al Grupo Cetelem (en adelante Cetelem) y los emplea-
dos que prestan sus servicios en las distintas empresas, de conformidad
con lo dispuesto en el articulo siguiente.

Articulo 2. Ambito personal.

El presente Convenio Colectivo afecta a la totalidad de las personas
que pertenecen a las distintas empresas mencionadas en el articulo anterior
y que presten sus servicios como empleados por cuenta ajena en sus dis-
tintos centros de trabajo con la excepcion del personal de Alta Direccion
a que se refiere el articulo 2.1. a) del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 3.  Ambito temporal.

El presente Convenio Colectivo, sea cual fuere su fecha de publicacion,
entra en vigor a partir de la fecha de la firma, finalizando el 31 de Diciembre
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del ano 2006 salvo, para aquellas materias en las que expresamente se
indique otra fecha de aplicacion.

Articulo 4. Prorroga.

El presente Convenio Colectivo se entendera prorrogado integra y taci-
tamente cada ano, en tanto no se denuncie por cualquiera de las partes,
con arreglo a lo estipulado en el Articulo siguiente.

Articulo 5. Denuncia.

El presente convenio se considerara denunciado automaticamente para
su revision el dia 30 de septiembre de 2006, salvo acuerdo en contrario
de las partes firmantes que, explicitamente, se pronuncien por su con-
tinuacion o rescision.

Denunciado el Convenio, y hasta que no se logre acuerdo expreso,
perderan vigencia solamente las clausulas obligacionales, manteniéndose
en vigor, en cambio su contenido normativo.

Articulo 6. Absorcion y compensacion.

Las retribuciones establecidas en este Convenio Colectivo absorberan
todas las existentes en el momento de su entrada en vigor, cualquiera
que sea la naturaleza o el origen de las mismas.

Los aumentos de retribuciones que puedan producirse en el futuro
por disposiciones legales de general aplicacion, s6lo podran afectar a las
condiciones pactadas en el presente Convenio cuando, consideradas las
nuevas retribuciones en computo anual, superen a las aqui pactadas.

En caso contrario, seran absorbidas o compensadas por éstas ultimas,
subsistiendo el presente Convenio en sus propios términos y sin modi-
ficacion alguna de sus conceptos, modulos y retribuciones.

Articulo 7.  Vinculacion a la totalidad y unidad de Convenio.

Ambas partes convienen que las condiciones pactadas forman un todo
organico indivisible. En consecuencia, si la jurisdiccion competente a ins-
tancias de la autoridad laboral, de conformidad con lo dispuesto en el
Articulo 90 n.° 5 del Estatuto de los Trabajadores, considera que este
Convenio colectivo conculca la Legislacion vigente o lesiona gravemente
el interés de terceros y ordena que se adopten las medidas que procedan
al objeto de subsanar la anomalia, debera ser devuelto a la Comision nego-
ciadora del Convenio Colectivo a tal fin.

Asimismo y como quiera que el Convenio Colectivo forma un conjunto
unitario, no seran admisibles las interpretaciones o aplicaciones que a
efectos de juzgar sobre situaciones individuales o colectivas valoren ais-
ladamente las estipulaciones convenidas. La aplicacion del presente Con-
venio Colectivo, excluye la de cualquier otro convenio, incluso en las mate-
rias no reguladas en éste, que en tal caso se regira por lo dispuesto en
el Convenio de ASNEF o en el Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO II
Organizacion del trabajo
Articulo 8. Competencia y obligatoriedad.

La organizacion del trabajo en todas las dependencias de Cetelem,
subordinada siempre a la legalidad vigente, es facultad tinica de los 6rganos
rectores de la propia Empresa.

La estructura interna por areas, servicios o departamentos, o su modi-
ficacion serd en todo momento la que fije la Direccion, con previa audiencia
al 6rgano representativo de los Trabajadores, en uso de las facultades
organizativas a ella reconocidas.

Las disposiciones o normas internas que se fijen en relacion con la
organizacion del trabajo, tendran caracter obligatorio para todo el personal.
No dejaran de cumplirse las normas, 6rdenes o instrucciones licitas, que
emanen de la direccion, sin perjuicio de las reclamaciones posteriores
que el empleado pueda ejercitar.

Todas las modificaciones sustanciales que se produzcan en la orga-
nizacion de Cetelem, seran publicadas para proporcionar a la plantilla
el adecuado conocimiento y facilitar la gestion e interrelacion de los dife-
rentes 6rganos de la Empresa.

Articulo 9. Organizacion funcional.
Se entiende por organizacién funcional la estructuracion de la totalidad

de las actividades laborales de Cetelem por puesto de trabajo de carac-
teristicas similares, organizados segun criterios objetivos.

Los empleados de Cetelem, en atencion a las funciones que desarrollan
y de acuerdo con las definiciones que se especifican a continuacién seran
clasificados en grupos y niveles.

Esta estructura profesional pretende obtener una razonable organi-
zacion productiva, todo ello, sin merma de la dignidad, oportunidad de
promocién y retribucién que corresponda a cada empleado.

En consecuencia, los actuales puestos de trabajo, tareas y funciones
desempenadas por la plantilla, se adscriben, a los diferentes agrupamientos
profesionales correspondientes.

La definiciéon del contenido organizativo y funcional de cada grupo
que se incluye en el art. 11 se ha llevado a cabo mediante el analisis
de los diferentes puestos de trabajo, en atencion a los factores que se
relacionan y definen en el articulo siguiente.

Articulo 10. Factores de andlisis de los puestos.

El Sistema HAY de Escalas y Perfiles, proporciona un conocimiento
sobre los puestos de trabajo y permite realizar una ordenacion cuantitativa
y cualitativa en relaciéon con otros puestos, y en base a la importancia
de los resultados que la Organizacion espera del mismo.

El sistema HAY considera que todos los puestos contienen basicamente
tres factores:

Conocimientos requeridos para realizar el trabajo

Tipo de pensamiento necesario para resolver los problemas que se
presentan con mas frecuencia en el puesto

Naturaleza de las responsabilidades encomendadas al puesto

Estos conceptos se estructuran de la siguiente manera:

Competencia: Se entiende por competencia el conjunto de conocimien-
tos, experiencias y habilidades requeridas para desempenar adecuadamen-
te un puesto de trabajo, independientemente de coémo se hayan adquirido.
Tiene tres elementos:

a) Competencia Técnica: Conjunto de conocimientos y experiencia
técnica requeridos para el adecuado desempeno del mismo. Tiene dos
dimensiones: la amplitud del campo de conocimiento y la profundidad
de los mismos.

b) Competencia Directiva: Importancia que tiene en su puesto los
aspectos generales de integracion, planificacion, etc. Puede ser operativa
o conceptual; tiene dos dimensiones: la amplitud de funciones a integrar
y la heterogeneidad de las mismas.

c¢) Competencia en Interaccion Humana: Importancia que tiene para
conseguir los resultados de un puesto la capacidad de motivar e influenciar
a las personas tanto de dentro como de fuera de la Organizacion.

Solucion de problemas: Factor que mide la calidad y autonomia del
pensamiento requerido por el puesto para identificar, definir y encontrar
soluci6n a los problemas que se presentan. Tiene dos elementos:

a) Marco de referencia: Medida del nivel de iniciativa de pensamiento
que posee un puesto para encontrar soluciones, identificar problemas o
cualquier otra actividad mental relacionada con la competencia prevista
dentro de un campo organizativo mas o menos amplio.

b) Exigencia de los problemas: Medida de nivel de creatividad maximo
al que debe hacer frente el puesto para identificar los problemas, hallar
sus soluciones o cualquier otra actividad mental relacionada con la com-
petencia prevista.

Responsabilidad: Mide la capacidad del puesto de «responder» tanto
de las acciones y decisiones tomadas como de sus consecuencias. Su eva-
luacion implica medir y determinar la contribucién del puesto a los resul-
tados de la organizacion. Tiene tres elementos:

a) Libertad para actuar: Nivel de autonomia de decisiéon y accion,
concedido a un puesto para el logro de sus resultados. Viene determinado
por el grado y naturaleza de la revision o direccién que recibe en su
actuacion.

b) Magnitud: Equivalente econémico del drea o areas de la Organi-
zacion mas significativamente afectadas por las acciones y decisiones del
puesto.

c¢) Impacto: Forma o modo que tiene un puesto de incidir con sus
resultados en la dimensién econémica identificada.

Articulo 11. Definicion de grupos profesionales.
De conformidad con los criterios de valoracién de puestos citados en

el articulo anterior, se establece una parrilla de niveles estructurada en
cuatro grupos profesionales.
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I.  Grupo de Administrativos y Auxiliares
II. Grupo de Técnicos

III. Grupo de Jefes y Expertos

IV. Grupo de Directores y Ejecutivos

La definicion de cada uno de estos grupos es la que se refleja a con-
tinuacion.

I. Grupo de Administrativos y Auxiliares.

Este grupo se divide en dos subgrupos, uno el de Administrativos y
otro el de Auxiliares.

En el primer subgrupo se encuentran puestos de trabajo a los cuales
se les encomienda trabajos que exigen eficacia en procedimientos de una
seccion especializada, que operan con habilidad en procesos. La habilidad
la adquieren a través de un entrenamiento formal.

Los puestos de este grupo programan y organizan su propio trabajo.
En estos puestos se ejecutan actividades especificas en cuanto a objetivos
y contenidos, con un apropiado conocimiento de las actividades relacio-
nadas.

Estos puestos tienen procedimientos para solucionar los distintos pro-
blemas que les plantea la funcién, y en los que el titular debe aplicar
la solucién adecuada a cada situaciéon, o bien tiene un mando préximo
al que recurrir facilmente, cuando la situacion se sale de lo normal.

Los problemas que se les plantean a estos puestos son situaciones
semejantes en las que la solucion requiere la eleccion de la respuesta
adecuada entre un limitado nimero de opciones aprendidas.

Estos puestos estdn sujetos a instrucciones, se les establecen practicas
y procedimientos estandarizados; requieren una fuerte supervision sobre
el avance de su trabajo y sus resultados.

En el segundo subgrupo se encuentran los puestos a los cuales se
les encomienda la realizacion de trabajos rutinarios, en la mayoria de
los casos, sujetos a instrucciones de trabajo constantes. Puede incluir des-
treza en el uso de equipos o maquinas simples.

Los puestos de este grupo ejecutan actividades especificas en cuanto
a objetivo y contenido. La propia actividad les fija la disciplina de su
trabajo.

Estos puestos tienen rutinas establecidas e instrucciones estandari-
zadas por las cuales guian sus pensamientos. Reportan si hay algo que
se aparte de la norma.

Los problemas que se les plantean a estos puestos son situaciones
semejantes en las que las solucion requiere la eleccion de la respuesta
adecuada entre un limitado nimero de opciones aprendidas.

Estos puestos estan sujetos a instrucciones y rutinas de trabajo que
deben de seguir pero admiten una pequena variacion o interpretacion
por parte del titular, aunque posteriormente deben ser revisadas. Super-
visién estrecha.

II. Grupo de Técnicos.

En este grupo se encuentran los puestos de trabajo a los que se les
encomienda trabajos en procedimientos administrativos y/o técnicos muy
complejos, que requieren habilidades especializadas no puramente teo6-
ricas, adquiridas a través de una larga experiencia en el trabajo y en
parte debido a calificaciones profesionales.

Los puestos de este grupo programan y organizan su propio trabajo
y en algunos casos supervisan de forma muy préxima el trabajo y los
resultados de un equipo de puestos relacionados entre si.

Estos puestos tienen procedimientos para solucionar los distintos pro-
blemas que les plantea la funcién, y en los que el titular debe aplicar
la solucién adecuada a cada situaciéon, o bien tiene un mando préximo
al que recurrir facilmente, cuando la situacion se sale de lo normal.

Estos puestos estan sujetos a practicas y procedimientos estandari-
zados; requieren supervision sobre el avance de su trabajo y sus resultados.
Pueden liderar un pequeio grupo de personas, con autonomia para inter-
pretar las normas recibidas, aunque deben de reportar la decisién a su
superior.

III. Grupo de Jefes y Expertos.

El contenido general de estos puestos tiene como elementos comunes
la realizacion de funciones de direccion, gestion, coordinacion, supervision
y control, tanto sobre los procesos y recursos asignados como respecto
a las personas que se les adscriben para desarrollar o ejecutar dichos
procesos y sus resultados.

En este grupo se encuentran puestos de trabajo que requieren sufi-
ciencia en una actividad especializada o funcional que implica la com-
prensién de sus practicas y principios, unida a una amplia experiencia.

Los puestos de este grupo programan y organizan su propio trabajo
y, en muchos casos supervisan de forma préxima el trabajo y los resultados

de un equipo de puestos relacionados entre si. En estos puestos se ejecutan
y/o supervisan actividades y funciones con un apropiado conocimiento
de las actividades relacionadas.

Estos puestos reciben indicaciones sobre el tipo de problemas que deben
de resolver y se les dice como alcanzar los objetivos. Los procedimientos
y los sistemas establecidos ejercen una fuerte influencia sobre la solucién
de los problemas, aunque no proporcionan todas las respuestas necesarias.

Los problemas que se les plantean a estos puestos son muy complejos
y de gran variedad y no estdn totalmente definidos, en la mayoria de
los casos, ya que no se puede demostrar la mayor o menor validez de
la solucién elegida. Se requiere un alto grado de conocimiento y capacidad
de extrapolacion de soluciones anteriores.

Estan en este grupo los puestos intermedios entre la Direccién y la
ejecucion del trabajo. Su nivel de autonomia viene determinado por amplios
modos de hacer; el control que reciben es sobre los resultados de la acciéon
de sus colaboradores. Son puestos préoximos a la actividad necesaria para
conseguir objetivos parciales.

IV. Grupo de Directores y Ejecutivos.

Estan en este grupo los puestos a los que se les encomienda la res-
ponsabilidad de un area especializada, que requiere un conocimiento teé-
rico y practico adquirido a través de una formacién de alto nivel y de
una experiencia dilatada.

Son puestos que integran y coordinan operacional y conceptualmente
funciones homogéneas.

Coordinan, planifican, controlan y organizan la obtencién de un objetivo
Unico a través de objetivos parciales distintos, aunque estén relacionados
entre si. Estos puestos llevan a cabo la transformacion de objetivos globales
de empresa en objetivos individuales y de equipo.

Para que estos puestos obtengan sus resultados es necesario que sean
capaces de motivar y persuadir a otras personas, por tanto, deben de
mantener contactos y relaciones, resolver conflictos, modificar actitudes
y responder a un amplio marco de demandas interpersonales.

Los problemas que se les plantean a estos puestos son complejos, de
gran variedad y no estan definidos. Se requiere, por tanto, un pensamiento
analitico, interpretativo, evaluativo y constructivo ya que la solucién al
problema no puede ser probada facilmente y la idoneidad de la soluciéon
escogida sélo puede ser evaluada al cabo de cierto tiempo.

A estos puestos se les indican los objetivos que deben conseguir con
unas orientaciones generales, debiendo ellos determinar el modo de obte-
nerlos, en consecuencia, estos puestos deben crear los estandares, normas
y procedimientos necesarios para alcanzar los objetivos.

Articulo 12. Definicion de niveles profesionales.

La definicién de los niveles profesionales es la que se determina a
continuacion:

Nivel A. Es el nivel en que el colaborador desarrolla de forma adecuada
el contenido global del puesto de trabajo de una sola area funcional. Existe
supervision bastante directa.

Nivel B. Es el nivel en que el colaborador tiene un desempeno de
las tareas de forma auténoma, conforme a las reglas de profesionalidad
que el puesto exige, su desempeno es eficaz, dentro de una misma area
o realiza las tareas de los puestos de mas de un area funcional de forma
adecuada.

Nivel C. Es el nivel en que el colaborador realiza a un nivel 6ptimo
el puesto de trabajo, dominio profesional el mismo, el colaborador lo ejecuta
con el mayor grado de responsabilidad asignada y es capaz de transmitir
sus conocimientos o realiza tareas a nivel B de mas de un area funcional.

Nivel D. Es el nivel en que el colaborador desarrolla de forma 6ptima
distintos puestos de mas de un area funcional.

Grupos Niveles

Director C.
Director B.
Director A.

Directores y Ejecutivos.

Jefes y expertos. Jefe C.
Jefe B.
Jefe A.

Técnico D.
Técnico C.
Técnico B.
Técnico A.

Técnicos.
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Grupos Niveles

Administrativo B.
Administrativo A.
Auxiliar B.
Auxiliar A.

Administrativos y Auxiliares.

Articulo 13. Funciones de nivel superior.

Por razones técnicas u organizativas justificadas por la Empresa, el
empleado podra realizar cometidos de nivel distinto al que pertenezca
su puesto de trabajo, percibiendo mensualmente como complemento la
doceava parte de la diferencia entre el salario anual correspondiente a
las funciones superiores, y las que tenga asignadas el empleado en su
puesto de origen.

Esta situacion podra prolongarse por un maximo de 6 meses conse-
cutivos, al cabo de los cuales debera reintegrarse al trabajo de procedencia
o ser promocionado al puesto y nivel superior.

Articulo 14. Funciones de nivel inferior.

Si por necesidades perentorias o imprevisibles de la actividad pro-
ductiva, la Empresa precisara destinar a un empleado a funciones corres-
pondientes a un nivel inferior al suyo, debera mantener la retribuciéon
y demas derechos derivados de su puesto de trabajo de procedencia y
comunicarlo a sus representantes laborales.

CAPITULO III
Horario y permisos
Articulo 15. Jornada laboral.

La jornada laboral se establece en 1.726 horas anuales de trabajo efec-
tivo para el afio 2004. Para el ano 2005 serda de 1.718 y para el ano 2006
de 1.710 horas. La distribucion de esta jornada se ajustara a cada Centro
de Trabajo, reflejando los horarios concretos en el correspondiente calen-
dario laboral, en base a los horarios reflejados en los articulos 16 y 17.

Articulo 16. Horario sede.

Se entiende por Sede el conjunto de departamentos que sirven de apoyo
para la consecucion de objetivos de los distintos tipos de Agencias.

El horario a realizar en la Sede, salvo los especificos de trabajo a
turnos sera el siguiente:

Manana Tarde

Entrada| Salida |Entrada| Salida

A) Jornada desde: 1/en. a 30/jun. y del| 8:30 | 13:00 | 14:00 | 18:00
1/sep. a 31/dic. a a a a
9:00 | 14:00 | 15:00 | 18:30

B) Jornada desde: 1/jul. a 31/agosto y sema-| 8:00 | 15:00

na de S. Isidro. a a
8:30 | 15:30
C) Jornada viernes trabajando uno de cada| 8:30 | 14:00
dos viernes con este horario, el otro con| a a
el horario A). 9:30 | 14:30
D) Jornadadia 24 6 31 de diciembre (a elegir| 8:30 | 14:00
uno de los dos dias). a a
9:00 | 9:30

El ajuste del horario en relaciéon con la jornada anual, se realizara
sobre la jornada de los viernes con tarde de descanso.

Articulo 17. Horario agencias.

Se entiende por Agencia a toda aquella estructura que tiene relacion
directa con puntos de venta o clientes finales.

La jornada laboral en las agencias se entiende, con caracter general,
de lunes a viernes inclusive, y con horario de atencién a los clientes de 9.00
a 21.00 horas, para las agencias de Captacion, Fidelizacion, Gestion Clien-
tela y Servicio de Atencién al Cliente o la denominaciéon que tengan.

Para una buena gestiéon de los horarios en las agencias se acuerdan
los siguientes requisitos.

a) El tiempo maximo para la comida sera de 2 horas, salvo que a
peticion del colaborador y aceptacion del responsable se pueda modificar
dicho tiempo.

b) El tiempo minimo de trabajo efectivo continuo en jornada partida
sera de 3 horas, bien sean por la manana o por la tarde.

c) Para la primera elecciéon de turnos se tendra en cuenta la pro-
blematica de cargas familiares y luego sera rotativo.

d) Se crea al efecto una comision permanente de seguimiento com-
puesta por dos delegados del comité de empresa, una persona de Orga-
nizacién de la Red y una persona de Recursos Humanos, cuyas funciones
seran: Velar por los horarios establecidos, evitando malas practicas, recep-
cionar cualquier tipo de problema que pudiera surgir en la aplicacién
de los cuadrantes de horarios y en definitiva dirimir conflictos.

A dicha comisién se unira puntualmente para solucionar los conflictos
que pudieran surgir en cada zona en concreto, un delegado de la zona
y el director regional de la misma.

La aplicacion de este nuevo horario de agencias entra en vigor a partir
del 1 de enero de 2005.

Este horario afecta a todas las incorporaciones en plantilla posteriores
al 1 de enero de 2004 asi como todas las nuevas contrataciones que tengan
lugar a partir de la fecha del convenio o personal que solicite este horario
de forma voluntaria.

El resto de colaboradores permanecen con el horario habitual que
tenian en su centro de trabajo que tendra como referencia el siguiente:

Agencias de Servicio de Atencion al Cliente. De 9.00 a 19.00 horas.
Agencias de Fidelizacion. De 9.00 a 19.00 horas.

Agencias de Gestion Clientela: De 9.00 a 18.30 horas.

Agencias de Captacion. De 9.00 a 20.00 horas.

Articulo 18. Horario a turnos.

Por sus caracteristicas especiales, se establecen turnos de trabajo en
los servicios de Explotaciéon Informatica, y Centro de Autorizaciones, o
aquellos otros que se determinen, cuyos horarios, cuadrante, calendario
y condiciones se negociaran en cada centro operativo, formando dichos
acuerdos parte integrante del texto de este Convenio Colectivo.

En la negociaciéon de los horarios y cuadrantes habran de seguirse
los siguientes criterios generales:

A) El sistema de trabajo a turnos tendra como horario de referencia
el que se realiza en la actualidad.

B) El sistema de trabajo a turnos exige la presencia permanente del
personal en su puesto, por lo que ningiin empleado podra abandonar su
puesto de trabajo sin que haya sido relevado por el empleado entrante,
procurandose por la Empresa su sustitucion, si fuera posible, con la mayor
brevedad.

C) En los cuadrantes se regulan los procedimientos y condiciones
de sustitucion en caso de ausencia, cualquiera que sea la causa.

D) Los cuadrantes estableceran todos los descansos a que el personal
de turno tenga derecho. En el cuadrante de los dias se incluiran las
vacaciones.

El horario del personal de jornada a turnos se establecera de forma
que garantice el cumplimiento de la jornada anual pactada.

Articulo 19. Vacaciones.

1. El personal disfrutara de unas vacaciones retribuidas de una dura-
cion de 31 dias laborables, en el computo de los dias de vacaciones se
excluyen los Sabados, Domingos y Festivos para el personal de jornada
normal, y los descansos, segiin cuadrante para el personal de turnos.

Se establecen tres periodos para el disfrute de las vacaciones. El periodo
de mayor duracion de las vacaciones debera de ser en periodo estival,
durante los meses de Julio, Agosto y Septiembre y dicho periodo tendra
una duracién no inferior a 15 dias ni superior a 20 dias laborables. Los
otros dos periodos restantes deberan tener una duracién minima de cinco
dias laborables.

2. En cada centro de trabajo, y como maximo antes del 15 de Abril,
se confeccionara el calendario de vacaciones. La planificacion de las vaca-
ciones se fijara sobre la base de la prevision efectuada por el Responsable
directo del colaborador y en funcién de las necesidades del propio servicio,
procurando aunar estos intereses a los del colaborador, de tal manera
que quede asegurado el correcto desarrollo del trabajo en cada servicio.

Se resolveran las colisiones que puedan producirse sobre el periodo
de vacaciones entre dos o mas empleados aplicando el sistema rotativo
para su disfrute.
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Se establece la posibilidad de disfrutar en Enero las vacaciones res-
tantes correspondientes al ano inmediatamente anterior.

3. Las vacaciones se devengaran del 1 de Julio del ano anterior al
30 de Junio del ano de disfrute, no obstante se podran anticipar vacaciones
del siguiente ejercicio, con el limite maximo de las devengadas en cada
momento, efectuando el cdlculo del devengo sobre el afio natural.

Articulo 20. Permisos retribuidos.

El empleado previo aviso y justificacion podra faltar o ausentarse del
trabajo, con derecho a retribucién, por los motivos y durante los periodos
de tiempo que a continuacién se exponen:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio que podran disfru-
tarse ininterrumpidamente con las vacaciones anuales correspondientes.

b) Para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de prepa-
racion al parto el tiempo indispensable.

c¢) En el caso de alumbramiento del conyuge o pareja legalmente reco-
nocida del empleado, dos dias naturales si es en la misma localidad, si
es distinta localidad cuatro dias naturales.

d) En caso de enfermedad grave, intervencion quirtirgica o accidente
de familiares de hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad dos
dias naturales y en caso de desplazamiento cuatro dias naturales.

e) Por fallecimiento de cualquiera de los familiares de hasta segundo
grado de consanguinidad o afinidad dos dias naturales y en caso de des-
plazamiento cuatro dias naturales.

f) Los empleados, por alimentaciéon de un hijo de hasta nueve meses
tendran derecho a una hora diaria de ausencia del trabajo, que podran
dividir en dos fracciones de media hora cada una. El empleado, por su
voluntad podra sustituir este derecho por una reducciéon de jornada normal
de media hora con la misma finalidad o bien alargar el periodo de baja
por maternidad durante tres semanas mas, pasando de 16 semanas a 19
semanas.

Este derecho podra ser ejercido por el empleado, siempre que se
demuestre que no es utilizado por el otro cényuge o pareja legalmente
reconocida, a un mismo tiempo.

¢) Un dia por traslado del domicilio habitual y dos dias en caso de
que el domicilio habitual esté en otra localidad

h) Matrimonios de hermanos o padres o hijos de uno u otro conyuge
o pareja legalmente reconocida, las horas que coincidan con la celebracion
de dicha ceremonia.

i) El tiempo indispensable para visitas médicas.

j) El tiempo indispensable para realizar exdmenes finales, parciales
o de aptitud para la obtencién de un titulo tanto académico como pro-
fesional en centros oficiales o privados.

k) Por el tiempo indispensable para el cumplimento de los deberes
senalados en el articulo 37 d) del Estatuto de los trabajadores.

1) Por gestacion de la mujer trabajadora, 16 semanas, distribuyéndose
dicho periodo a eleccién de la misma, de acuerdo con la normativa vigente.

m) Pararealizar funciones sindicales o de representacion del personal
en los términos establecidos por la ley.

n) En las celebraciones de caracter familiar extraordinario, el per-
sonal a turnos, avisando con una antelaciéon minima de quince dias, podra
disfrutar de hasta una jornada de permiso siendo sustituido por otro com-
pafiero, no generandose en ningin caso horas extraordinarias por este
motivo, compensiandose esta sustitucion obligatoriamente por descanso
con el sustituto en un dia analogo.

CAPITULO IV
Estructura salarial
Articulo 21. Estructura salarial.

La estructura salarial de los empleados incluidos en el ambito de apli-
cacion del presente Convenio Colectivo, estarda compuesta por el Salario
Base de Nivel y los complementos salariales que se definan en el presente
capitulo.

Articulo 22. Salario base de nivel.

1. Se entiende por Salario Base de Nivel el correspondiente al emplea-
do del puesto de trabajo y desarrollo que ocupe dentro de los Niveles
de cada Grupo Profesional, descritos en el presente Convenio Colectivo
y que integran el sistema de clasificacion. El Salario Base remunera la
jornada anual de trabajo efectivo pactada en este Convenio Colectivo y
los periodos de descanso legalmente establecidos.

Todos los empleados de un Nivel determinado, tendran asignado el
mismo Salario Base.

2. La cuantia anual de los salarios base para los anos 2004, 2005
y 2006 sera la que figura por niveles en la tabla adjunta.

S.B 2004 S.B 2005 S.B 2006
47.158,38 | 48573,13 | 50.030,32
43.324,36 | 44.624,09 | 45.962,82
37.744,30 | 38.876,63 | 40.042,93
32.733,97 | 33.715,99 | 384.727,47
29.566,16 | 30.453,14 | 31.366,74
26.398,37 | 27.190,32 | 28.006,03
22.081,99 | 2274445 | 23.426,79
18.263,59 | 18.811,50 | 19.375,85
16.496,15 | 16.991,03 | 17.500,76
14.728,71 | 15.170,57 | 15.625,68
14.022,43 | 14.443,11 | 14.876,40
13.412,76 | 13.815,15 | 14.229,60
12.803,09 | 13.187,19 | 13.582,80
12.193,43 | 12.559,24 | 12.936,01

Articulo 23. Complementos salariales.

Son complementos salariales las cantidades que, en su caso, deban
adicionarse al Salario Base de Nivel por cualquier concepto distinto al
de la jornada anual del empleado.

Los complementos salariales se ajustaran, principalmente, a alguna de
las siguientes modalidades:

A. Personales.

En la medida en que se deriven de las condiciones particulares del
empleado.

B. De puesto de trabajo.

Son los complementos que percibe el empleado en razén de las carac-
teristicas del puesto de trabajo en que se desarrolla efectivamente su servicio.
Estos complement