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RESOLUCION de 9 de mayo de 2006, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el registro y publicacion del Convenio Colectivo de
Bilbomdtica, S. A.

Visto el texto del Convenio Colectivo de la empresa Bilbomatica, S.A.
(Codigo de Convenio n.° 9014102) que fue suscrito con fecha 18 de
noviembre de 2005 de una parte por los designados por la Direccion de la
empresa en representaciéon de la misma y de otra por el Comité de
empresa en representacion de los trabajadores, y de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 90, apartado 2y 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 Trabajadores y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de
mayo, sobre registro y depésito de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Trabajo resuelve:

Primero: Ordenar la inscripcion del citado Convenio Colectivo corres-
pondiente Registro de este Centro Directivo, con notificacién a la Comi-
si6n Negociadora.

Segundo: Disponer su publicacién en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 9 de mayo de 2006.—El Director General, Esteban Rodriguez
Vera.

CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA BILBOMATICA, S. A.
CAPITULO I

Disposiciones generales

Articulo 1. Ambito funcional, territorial y personal.

El presente convenio colectivo regula las normas por las que han de
regirse las relaciones laborales y condiciones de trabajo entre la empresa
Bilbomatica, S.A. y el personal de la misma en todo el Estado, con exclu-
sion de las personas que establece el apartado 3.c) del articulo 1 del Esta-
tuto de los Trabajadores, asi como de los Gerentes de Cuenta.

Articulo 2. Vigencia, duracion y denuncia.

El presente convenio colectivo entrara en vigor el dia 01/01/2003 por
las partes que lo conciertan, tendra una duracion hasta el 31 de diciembre
de 2005, prorrogandose en su contenido normativo en lo referente al afio
2005 tanto en cuanto no sea firmado el siguiente.

Ambas partes acuerdan que el convenio se considere denunciado el
primero de octubre de 2005, comprometiéndose ambas partes a formali-
zar la mesa negociadora en el plazo mas breve posible, a partir de la fecha
de entrega de la plataforma o plataformas por cualquiera de las partes.

Articulo 3. Respeto a las mejoras adquiridas.

Se respetaran como derechos adquiridos, a titulo personal las situacio-
nes que pudieran existir a la firma de este Convenio que computadas en
su conjunto y anualmente, resultaren superiores a las establecidas en este
convenio.

Articulo 4. Comision paritaria.

Para resolver las cuestiones que se puedan presentar sobre interpreta-
cién y aplicacion de este Convenio, se constituye una comision paritaria
integrada por dos representantes legales de los empleados y dos repre-
sentantes de la direcciéon de la empresa, y se constituira dentro del mes
siguiente a la firma del convenio.

La convocatoria de una reunién de esta comisién sera propuesta por
escrito por cualquiera de las partes que la componen, con un minimo de
antelacion de quince dias a la celebracion de la misma, con concrecién
detallada y precisa de los puntos a tratar reflejados en el orden del dia.

El lugar de reunion sera el domicilio social de la empresa en Bilbao.

Articulo 5.  Formacion.
Los trabajadores afectados por el presente Convenio tendran derecho:

a) Al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a examenes,
asi como una preferencia a elegir turno de trabajo si tal es el régimen
instaurado en la empresa, cuando curse con regularidad estudios para la
obtencion de un titulo académico o profesional.

b) Alaadaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asisten-
cia a cursos de formacién profesional o a la concesion del permiso opor-
tuno de formacién o perfeccionamiento profesional, con reserva del
puesto de trabajo.

1. Los trabajadores de hasta 19 afios de edad, matriculados oficial-
mente en cursos organizados por centros oficiales reconocidos por el
Ministerio de Educacién para la obtencién del titulo profesional, gra-
duado escolar o bachillerato, tendran derecho a 180 horas anuales con
cargo a la empresa, repartidas durante el curso en funcion de las necesi-
dades particulares de cada uno y negociadas con la direccion al inicio del
curso o en el momento de su incorporacion a la empresa y previa justifi-
cacion de las necesidades. El disfrute de estas horas no producira dismi-
nucién alguna de los derechos del trabajador ni de las retribuciones que
por cualquier concepto viniese percibiendo. Estas condiciones especiales
establecidas para los trabajadores de hasta 19 anos de edad, no seran en
ningun caso acumulativas a las generales pactadas en el apartado anterior
del presente articulo.

2. En todos los casos contemplados en el precedente apartado, la
direccion de la empresa podra exigir la presentacion de certificados del
centro de ensefianza que acrediten la asistencia del interesado; la falta de
esta asistencia con caracter reiterado supondra la supresion de los bene-
ficios que en este articulo se establezcan.

3. La empresa dara conocimiento anualmente a la representacion
legal de los trabajadores de los costos aplicados a la formacién durante el
ejercicio econémico.

4. Todos los trabajadores tendran acceso a los cursos de formacion
en la medida que retnan los requisitos exigidos en la correspondiente
convocatoria.

5. Debera existir un comité de formacion, del que formaran parte, al
menos, dos representantes designados por el Comité de Empresa o Dele-
gados de Personal. La mision de este Comité sera la de asesor y garanti-
zara una vision global del conjunto de la formacion dentro de la
empresa.

c¢) Laremuneracion a los empleados que imparten cursos de forma-
cion se establece:

Para el aino 2003 en 18 € 1a hora.

Para el afio 2004 en 18,47 € 1a hora.

Para el ano 2005 en 19,06 € 1a hora, incrementandose en afos posterio-
res con el IPC estatal del aio anterior (afio vencido).

Articulo 6. Permisos sin sueldo.

Los trabajadores tendran derecho a disfrutar permisos sin sueldo por
un maximo de 15 dias y una sola vez al ano.

Articulo 7. Faltas y Sanciones.

Los trabajadores podran ser sancionados por la Direccion de la
empresa de acuerdo con la graduacion de faltas y sanciones que se esta-
blecen en los apartados siguientes.

Graduacion de las faltas.
A) Faltas leves:

1. Tres o mas faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo en el
horario de entrada en un mes.

Se considerard como falta de puntualidad la entrada superior a 15
minutos de la establecida.

2. No cursar en tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se
falte al trabajo por motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibi-
lidad del haberlo efectuado.

3. El abandono del puesto de trabajo sin causa fundada. Si como
consecuencia del mismo se originase perjuicio grave a la empresa o fuese
causa de accidente a sus compariieros de trabajo, esa falta sera conside-
rada como grave o muy grave, seguin los casos.

4. No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio,
o aquellos que afectan a la Seguridad Social facilitados incorrectamente.
Si tales irregularidades se cometieran intencionadamente o de forma
maliciosa, seran constitutivas de falta grave, y si deparasen perjuicio para
la empresa, como muy graves.

5. La falta de aseo o limpieza personal.

6. Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.

7. El abuso de la utilizacion de los medios electrénicos o herramien-
tas tecnoldgicas establecidas en la empresa. Este punto entra en vigor a
partir del 01/01/2005.

B) Faltas graves:

1. Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad superior a 30
minutos en la asistencia al trabajo en un periodo de treinta dias.

2. Ausencia injustificada al trabajo de mas de un dia durante el
periodo de treinta dias.

3. Entregarse a juegos o distracciones en las horas de trabajo.

4. La desobediencia a las 6rdenes e instrucciones de trabajo, inclui-
das las relativas a las normas de seguridad e higiene; Si implicase que-
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branto manifiesto de la disciplina o de ello se derivase perjuicio notorio
para la Empresa podra ser considerada como falta muy grave.

5. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la
jornada, asi como emplear herramientas de la empresa para usos pro-
pios.

6. Simular la ausencia de otro trabajador por cualquier medio de los
usuales para verificar la presencia en la empresa.

7. Lareincidencia en falta leve (excluida la puntualidad), aunque sea
de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo mediado comu-
nicacion escrita.

8. Lautilizacién fraudulenta de los medios electrénicos o herramien-
tas tecnoldgicas de la empresa. Este punto entra en vigor a partir del
01/01/2005.

C) Faltas muy graves:

1. Mas de 10 faltas no justificadas de puntualidad superior a 30 minu-
tos en la asistencia al trabajo en un periodo de treinta dias.

2. El fraude, aceptacion de recompensas, deslealtad o abuso de con-
fianza en las gestiones encomendadas, y el hurto o robo, tanto a los demas
trabajadores como a la empresa o a cualquier persona dentro de los loca-
les de la empresa o fuera de la misma, durante acto de servicio.

3. Lafalsedad en las circunstancias del accidente, la simulacion de enfer-
medad o accidente, y la prolongacién maliciosa o fingida en su curacion.

4. Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en cualquier
aparato, dispositivo informatico, material, instalacion o documentos de la
empresa.

5. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados
de la empresa o revelar a elementos extranos a la misma, datos de reserva
obligada, cuando provoque o sea susceptible de provocar graves perjui-
cios para la empresa, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 64 del
Estatuto de los Trabajadores.

6. Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad, falta grave
de respeto y consideracién a los superiores o sus familiares, compaiieros,
subordinados, y al cliente en general.

7. La embriaguez y drogodependencia habituales manifestada en
jornada laboral y en su puesto. La sancién que pudiera corresponder a
esta infraccion no se llevara a efecto si el trabajador se somete a rehabili-
tacion, habilitindose a tal efecto una excedencia con reserva del puesto
de trabajo por un ano, ampliable hasta dos afos si la misma fuese necesa-
ria para la curacién conforme a certificacion de una institucién compe-
tente en la materia.

8. Disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento del trabajo
normal o pactado, sin perjuicio de las previsiones legales.

9. Trasgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de con-
fianza en las funciones encomendadas.

10. Laausencia injustificada al trabajo durante mas de tres dias labo-
rables dentro de un mes.

11. La reincidencia o reiteracion en falta grave, aunque sean de dis-
tinta naturaleza, siempre que se cometan en el periodo de un trimestre y
hayan sido sancionadas.

12. El acoso sexual, entendiendo por tal la conducta manifestada en
el ambito laboral mediante la ofensa de palabra u obra de naturaleza
sexual que atente gravemente al respeto de la intimidad y dignidad de los
trabajadores.

13. Desarrollar una actividad por cuenta propia o ajena que esté en
concurrencia desleal con la actividad de la empresa. Este punto entra en
vigor a partir del 01/01/2005.

Régimen de sanciones

Le corresponde a la empresa la facultad de imponer sanciones en los
términos de lo estipulado en el presente Convenio.

La sancion de las faltas requerird comunicacion escrita al trabajador,
haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan.

En los casos de faltas graves y muy graves, la empresa informara a los
representantes de los trabajadores.

Sanciones maximas

Las sanciones maximas que podran imponerse en cada caso, aten-
diendo a la gravedad de la falta cometida, seran las siguientes.

1. Por faltas leves:

Amonestacion verbal.
Amonestacion escrita.

2. Por faltas graves:
Suspension de empleo y sueldo de dos a diez dias.

3. Por faltas muy graves:

Suspensién de empleo y sueldo de once a sesenta dias.
Rescision del contrato de trabajo.

Prescripcion

Conforme a la normativa vigente, aplicable en todo caso, la facultad
de la Direccion de la empresa para sancionar prescribira para las faltas
leves a los diez dias; para las faltas graves a los veinte dias, y para las
muy graves, a los sesenta dias a partir de la fecha en que la Empresa
tuvo conocimiento de su comisién, y en todo caso, a los seis meses de
haberse cometido.

Para la imposicién de las sanciones se seguiran los tramites en la legis-
lacién general.

Articulo 8. Trabajo Nocturno.

El trabajo nocturno habitual, entendiéndose por tal el efectuado entre
las 22 horas y las 6 de la manana, se retribuira con un cien por cien mas
de los salarios fijados en el articulo 23 del presente convenio, salvo para
el contratado expresamente para la realizacién de un horario nocturno.

Articulo 9. Dimision del Trabajador.

En caso de dimisién del trabajador de su puesto de trabajo en la
empresa, habra de avisar por escrito a la direccion de la misma con
un minimo de 15 dias naturales de antelacion. Si no se realizase este
preaviso, perdera el interesado la parte proporcional de los dias que
falten para llegar a los 15 del preaviso, de todos los conceptos deven-
gados.

Articulo 10. Derecho de reunion y de libre sindicacion.

1. Las empresas afectadas por el presente Convenio, dentro siempre
de las normas establecidas por la legislacion vigente en cada momento,
facilitaran a sus trabajadores el derecho de reunion en los locales, si las
condiciones de los mismos lo permiten, fuera de las horas de trabajo y sin
perturbar la actividad normal de la empresa.

2. Las empresas respetaran el derecho de todos los trabajadores a
sindicarse libremente y no podran sujetar el empleo de un trabajador a la
condicién de que no se afilie o renuncie a su afiliacion sindical y tampoco
despedir a un trabajador o perjudicarle de cualquier otra forma a causa de
su afiliacion o actividad sindical.

Articulo 11. Comités de empresa o de centro de trabajo.

Se crearda un Comité Intercentros con un maximo de 13 miembros que
seran designados de entre los componentes de los distintos comités de
centro y/o delegados de personal.

En la constitucién del Comité Intercentros se guardara la proporciona-
lidad de los sindicatos segun los resultados electorales considerados glo-
balmente.

Los miembros del Comité Intercentros dispondran de un crédito adi-
cional cada uno de ellos de 21 horas al ano.

El Comité Intercentros tendra derecho al menos a 2 reuniones al afio,
siendo a cargo de la empresa los gastos de la misma.

Ademas de las competencias que se establecen el articulo 64 del Esta-
tuto de los Trabajadores, y siempre que la observancia del sigilo profesio-
nal previsto en el articulo 65 del mismo, los Comités de Empresa o Dele-
gados de Personal tendran las siguientes:

a) Ser informados trimestralmente sobre la evolucién de los nego-
cios de la empresa

b) Anualmente, tener a su disposicion el balance, la cuenta de resul-
tados y la memoria de la entidad

c¢) Con caracter previo a su ejecucion por el empresario, ser infor-
mado de los cierres totales o parciales de la empresa o centro de trabajo.

d) Ser informado del movimiento de ingresos y ceses, asi como
sobre los ascensos.

e) Ejercer unalabor de vigilancia sobre la calidad de la docencia y la
efectividad de la misma en los centros de formacion y capacitacion que,
en su caso, tuviera la empresa.

f) En los procesos de seleccion de personal, velara no sélo por el
cumplimiento de la normativa vigente o pactada sino también por la
observancia de los principios de no discriminacién, igualdad de sexo y
fomento de una politica nacional de empleo.

Articulo 12. Garantias de los representantes de los trabajadores.

Los miembros del Comité de Empresa y Delegados de Personal ten-
dran las garantias que se establecen en el articulo 68 del Estatuto de los
Trabajadores y las que se determinan a continuacion.

a) No se computaran dentro del maximo legal de horas mensuales
disponibles para el ejercicio de sus funciones de representacion, el exceso
que sobre el mismo se produzca con motivo de la designacion del Delegado
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de Personal o miembro del Comité de Empresa como componentes de
comisiones negociadoras de convenio colectivos en los que sean afectados,
y por lo que se refiere a la celebracion de sesiones oficiales a través de las
cuales transcurran tales negociaciones, y cuando la empresa en cuestion se
vea afectada por el &mbito de negociacion referido.

Sin rebasar el maximo legal, podran ser consumidas las horas retri-
buidas de que disponen los miembros del Comité de Empresa o Delega-
dos de Personal, a fin de prever la asistencia de los miembros a cursos
de formacion organizados por sus sindicatos, institutos de formacién y
otras entidades.

Articulo 13.  Anticipacion de la edad de jubilacion.

Se recomienda a las empresas apliquen el R.D. Ley 1981, de 20 de
agosto, sobre jubilaciones especiales a los 64 afos.

Articulo 14. Contrato de relevo.

Ambas partes firmantes del presente convenio, se comprometen a
fomentar el contrato de relevo, con el fin de fomentar nuevas contratacio-
nes y el rejuvenecimiento de la plantilla.

CAPITULO II

Condiciones generales de trabajo

Articulo 15. Ingreso, contratacion y cese de empleados.

Es facultad exclusiva de la Direcciéon de la empresa la creacion de
nuevos puestos de trabajo, estableciendo los requisitos y pruebas que
hayan de exigirse al personal aspirante a dichos puestos, teniendo en
cuenta las caracteristicas del puesto a cubrir.

Toda falsedad en los datos profesionales del aspirante avalados por su
declaracion determinara la nulidad del contrato y por lo tanto, cesara en
el acto sin indemnizacién alguna.

La empresa facilitara al Comité copia basica de cada nuevo contrato
de trabajo a la firma del mismo.

La empresa podré establecer un periodo de prueba que en ningin caso
podra exceder de 6 meses para los Técnicos Titulados, ni de 2 meses para
el resto de los empleados.

Articulo 16. Vacantes.

En condiciones similares la empresa reconoce en favor de los emplea-
dos un derecho prioritario a ocupar los puestos vacantes.

Entre los empleados tendran prioridad los mas antiguos.

Se debera notificar al comité las vacantes que hubiese para que éste lo
publique a los empleados. Las valoraciones para acceder a esas vacantes
se deberan basar en la propuesta de carrera profesional en Bilbomatica.

Funciones de las categorias. (Anexo I).
Pautas y periodos de valoracién. (Anexo II).
Notificacion al trabajador.

Articulo 17. Complemento de Seguridad Social.

La empresa complementara a su personal hasta el 100 % de su salario
real en el supuesto en el que se encuentre en situacion de baja por Incapa-
cidad Temporal, desde el primer dia.

Articulo 18. Alojamiento, gastos y kilometraje en desplazamientos
profesionales.

El personal desplazado de su centro por razones laborales tendra
derecho a que se le abonen los viajes, las comidas y estancias por parte de
la empresa.

Lareserva del hotel y billete de avién o de tren se realizara siempre por
la empresa, que asumira los costes correspondientes.

Al efectuar un viaje por cuenta de la empresa, si existiera posibilidad,
se tomara autopista de peaje abonando la empresa su costo.

Se abonaran los gastos de parking cuando se utilice.

El valor del kilémetro a pagar al personal que utiliza su propio vehi-
culo en desplazamiento por cuenta de la empresa se fija:

Para el ano 2003 en 0,28 euros al kilometro.

Para el afio 2004 en 0,29 euros al kilometro.

Para el ano 2005 en 0,2993 euros al kilometro, incrementandose en
afios sucesivos con el IPC estatal del afio anterior. (Afio vencido).

Para el resto de gastos se ird a gastos pagados.

Las estancias de larga duracion, y las de otros paises, se realizaran en
hoteles con una categoria minima de 4 estrellas, y en éstas se incluiran los
gastos de lavanderia originados.

Estas cifras son para el personal que trabaja en Bilbomatica, S.A.; en
caso de que se produzcan desplazamientos de personas subcontratadas a
otras empresas, y éstas a su vez tuvieran estipuladas unas compensaciones,
se deberan poner en conocimiento del trabajador, quien podra acogerse a la
situacion mas beneficiosa para €él.

Articulo 19. Movilidad geogrdfica.

El personal, salvo los contratados/as especificamente para prestar servi-
cios en empresas con centros de trabajo moviles o itinerantes, no podran
ser trasladados/as a un centro de trabajo distinto, de la misma empresa que
exija cambios de residencia.

En el caso de que por razones técnicas, organizativas o productivas, la
empresa quiera trasladar a un trabajador o trabajadora, se debera seguir el
procedimiento que en este articulo se establece:

Notificacién previa a la representacion sindical, con indicacién de los
motivos del traslado.

Estudiar entre la representacion de la empresa y la de los trabajadores
en cada caso.

En el supuesto de no existir acuerdo sobre la necesidad fundada y obje-
tiva del traslado, éste quedara en suspenso, pasando a resolverse la cues-
tion por los procedimientos previstos en el PRECO II.

En el caso de un cambio en el centro de trabajo en diferente munici-
pio, habra una negociacién para establecer las condiciones en las que
los trabajadores se incorporarian en el nuevo centro de trabajo (gastos
de desplazamiento, comidas, etc.) debiéndose seguir el procedimiento
anterior.

Sin perjuicio de lo anterior, por razones técnicas, organizativas o de
produccién o por contrataciones referidas a la actividad empresarial, la
empresa podra desplazar a su personal temporalmente, hasta el limite
de un ano a poblacioén distinta de la de su centro de trabajo abonando
los gastos y con una indemnizacién de 2 mensualidades de su salario
altimo.

La empresa correra con los gastos del traslado del fin de semana al
domicilio habitual del trabajador. Se compensara por estancia superior a 1
mes fuera del domicilio con dos dias de descanso.

Articulo 20. Permisos, licencias.

El empleado previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo,
con derecho a retribucién, por los siguientes motivos y por el tiempo que a
continuacion se sefala:

Matrimonio: 15 dias naturales.

Cambio de domicilio: 1 dia laborable.

Dos dias en los casos de nacimiento de hijo o de enfermedad grave o
fallecimiento de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afini-
dad. Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento
al efecto de mas de 200 Km. por cada uno de los viajes de ida y vuelta, el
plazo sera de cuatro dias.

Matrimonio de hijos, hermanos o padres: 1 dia natural.

Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber de carac-
ter publico y personal.

Lactancia: La empleada tendra derecho a una pausa de 1 hora en su
trabajo que podra dividir en 2 fracciones cuando la destine a la lactancia
natural o artificial de su hijo menor de 9 meses. La mujer por su voluntad
podra sustituir este derecho por una reduccién de la jornada de trabajo en
una hora con la misma finalidad.

El derecho a la pausa o reduccion en la jornada para la lactancia podra
hacerse extensivo al padre, quien debera acreditar la renuncia a esta licen-
cia por parte de la madre trabajadora.

Durante el embarazo, las trabajadoras tendran derecho a la correspon-
diente licencia para acudir a la realizacion de examenes prenatales y técni-
cas de preparacion al parto.

En los grados de parentesco, se incluyen los de afinidad y consanguini-
dad.

A efectos de computo, se empezara a contar el disfrute del permiso,
desde el primer dia del hecho que lo provoque, excepto en el caso de enfer-
medad grave y operacion de parientes de primer grado que podria solici-
tarlo en cualquier momento mientras dure el proceso de gravedad o inter-
vencion.

Lo expresado anteriormente sera de igual aplicacion en lo relativo a
matrimonio, para las parejas que acrediten certificado de convivencia, pre-
sentar certificacion oficial de pareja de hecho. Esto no se aplicara con
caracter retroactivo.

Articulo 21.  Empresas de trabajo temporal y otras empresas de contra-
tacion de servicios.

Bilbomatica se compromete a no utilizar los servicios de ETTS para la
realizacion de tareas propias de la actividad habitual del sector.
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Articulo 22.  Clasificacion profesional y salarios. Salario bruto N
Clasificacion profesional - (e €mpo
Euros valuacion)
Tabla salarial correspondiente al ario 2003
ProgramadorB........................ 17.974,00 |6 meses.
) » ) Salario bruto Tiempo Programador A ......... ... ... ... . ... 19.257,87 |6 meses.
Clasificacién profesional Eu;os (evaluacién) Analistas Técnicos:
Analista TécnicoE ..................... 19.257,87 |6 meses.

Programadores Junior: Analista TécnicoD ..................... 20.862.69 |6 meses.

Analista TécnicoC . .................... 22.467,561 |6 meses.
Programador C ....................... 9.628,93 |3 meses. ’
Programador B 11.554,72 3 meses. Analista TécnicoB . .................... 24.072,33 6 meses.
Programador A .............oeeeii... 13.480:51 6 meses. Analista Técnico A ..................... 25.677,16 |12 meses.

Programadores Senior: Analistas Funcionales:

ProgramadorD ....................... 15.406,30 | 6 meses. Analista Funcional C ................... 26.961,02 |12 meses.
Programador C ....................... 16.690,15 |6 meses. Analista Funcional B . .................. 28.886,80 |12 meses.
Prograrnador B oo 17974,00 6 meses. Analista Funcional A ................... 30491,62 12 meses.
Programador A ....................... 19.257,86 | 6 meses. Resp. de Proyectos:

Analistas Técnicos: Resp. Proyectos C ..................... 32.096,44 |12 meses.
Analista TécnicoE .................... 19.257,86 | 6 meses. Resp. Proyectos B ..................... 33.701,27 |12 meses.
Analista TécnicoD .................... 20.862,69 |6 meses. Resp. Proyectos A ............... ... ... 35.306,09 |12 meses.
Analista TécnicoC .................... 22.467,561 |6 meses. Calidad y RRHH:

Analista TécnicoB .................... 24.072,33 | 6 meses. .
Analista TECNiCOA . ... 25.677,16 | 12 meses. Resp. Calidady RRHH ................. 37.071,39
Analistas Funcionales: Técnicos Sistemas:
Analista Funcional C .................. 26.961,02 | 12 meses. o .
Analista Funcional B .................. 28.886,80 | 12 meses. ¥2§$Zg gg giigﬁﬁ L """"""""" lggii’gé g ;ﬁ:g:'
Analista Funcional A ..o 3049162 | 12 meses. Técnico de Sistemas G ................. 11.782,24 |3 meses.

Resp. de Proyectos: Técnico de Sistemas F.................. 12.719,82 |3 meses.
Resp. Proyectos C ..................... 32.096,44 |12 meses. Técnico de Sistemas E ................. 14.126,19 |6 meses.
Resp. Proyectos B ..................... 33.701,27 | 12 meses. Técnico de SistemasD ................. 15.406,30 |6 meses.
Resp. Proyectos A ..................... 35.306,09 |12 meses. Técnico de Sistemas C ................. 16.690,15 |6 meses.

Calidad: Técnico de SistemasB ................. 18.751,58 |12 meses.
Resp. Calidad . .. ..o oo 35.306,09 Técnico de Sistemas A ..o 21.320,28 (@)

Técnicos Sistemas: Disefiador Gréfico:

i ; Diseniador GraficoF ................... 9.628,94 |3 meses.
Técnico de SistemasI .................. 9.628,94 3 meses. e ° )

Técnico de Sistemas H ................. 10.844,66 |3 meses. D;ser}ador Gre}ﬁco E o 10.844,66 |3 meses.
Técnico de Sistemas G ................. 11.782,24 |3 meses. Disenador GraficoD ................... 12.196,65 |3 meses.
Técnico de Sistemas F ................. 12.719,82 | 3 meses. Disefiador GraficoC ................... 14.126,19 |6 meses.
Técnico de SistemasE . ...ooonnonnn. .. 14.126,19 | 6 meses. Disenador GraficoB ................... 16.690,15 |12 meses.
Técnico de SistemasD ................. 15.406,30 | 6 meses. Disefiador GraficoA ................... 19.382,08 *
Técnico de Sistemas C ................. 16.690,15 |6 meses. Administracion:
Técnico de SistemasB ................. 18.751,68 | 12 meses. ., s :

P . ’ Auxiliar AdministrativoB ............... 10.947,96 ™)
Técnico de Sistemas A ..o 20.963,90 @) Auxiliar Administrativo A .. ............. 12.606,75 )

Disenador Grafico: Administrativo C ...................... 13.933.77 Q)
Disenador GraficoF ................... 9.628,94 |3 meses. AdministrativoB ............ ... 15.924,32 (@]
Disenador GraficoE ................... 10.844,66 |3 meses. Administrativo A ....... ... oL 17.914,85 ™)
Disefiador GraficoD ................... 12.196,65 |3 meses. Secretaria de Direccion ................ 19.382,08 )
Disenador GraficoC ................... 14.126,19 | 6 meses. Oficial Administrativo .................. 20.997.24 ™*)
Disefiador GraficoB ................... 16.690,15 |12 meses. Técnico de Recursos Humanos .......... 23.222.96 *)
Disenador GraficoA ................... 19.058,10 (@)

Administracién:

Auxiliar AdministrativoB .............. 10.764,96 )
Auxiliar Administrativo A .............. 12396,02 (*) Tabla salarial Cowespofndjefnte al ano 2005
AdministrativoC ........... ... ... ... 13.700,86 ™
AdministrativoB ........ ... ... . oL 15.658,13 (@) Salario brut
Administrativo A ...................... 17.615,39 (©) e . ario bruto Tiempo
Secretaria de Direccion .. .............. 19.058,09 ) Clasificaci6n profesional Buros (evaluacion)
Oficial Administrativo ................. 20.646,26 (@)
Técnico de Recursos Humanos . . ... ..... 22.834,77 () Programadores Junior:
Programador C ........................ 9.937,06 |3 meses.
. . - ProgramadorB ............ ... ... ... 11.924,47 |3 meses.
Tabla salarial correspondiente al afio 2004 Programador A ............. ... ... .. ... 13.911,89 |6 meses.
) Programadores Senior:
Salario bruto Tiemno
Clasificacién profesional - (ev alua(lz)ién) ProgramadorD ........................ 15.899,30 |6 meses.
Euros Programador C ........................ 17.224,23 | 6 meses.
ProgramadorB ........................ 18.549,17 |6 meses.

Programadores Junior: Programador A ......... ... ... ... . ... 19.874,12 | 6 meses.
Programador C ....................... 9.628,93 |3 meses. Analistas Técnicos:

ProgramadorB ....................... 11.554,72 | 3 meses. Analista TECNiCO B« oo oooo oo 19.874,12 |6 meses.
Programador A ... 13.480,51 |6 meses. Analista TécnicoD ..................... 21.530,30 |6 meses.

Programadores Senior: Analista TécnicoC ..................... 23.186,47 |6 meses.
ProgramadorD ....................... 15.406,30 |6 meses. Analista Técnico B ... 24.842,64 | 6 meses.
Programador C ....................... 16.690,15 |6 meses. Analista Técnico A ..................... 26.498,83 |12 meses.
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Salario bruto .
. L . Tiempo
Clasificacion profesional Eu;os (evaluacién)
Analistas Funcionales:
Analista Funcional C ................... 27.823,77 |12 meses.
Analista Funcional B ................... 29.811,18 |12 meses.
Analista Funcional A ................... 31.467,35 |12 meses.
Resp. de Proyectos:
Resp. Proyectos C ..................... 33.123,63 | 12 meses.
Resp. Proyectos B ..................... 34.779,71 |12 meses.
Resp. Proyectos A ..................... 36.435,88 | 12 meses.
Calidad y RRHH:
Resp. CalidadyRRHH .................. 38.257,66
Técnicos Sistemas:
Técnico de SistemasI .................. 9.937,07 | 3 meses.
Técnico de Sistemas H . ................. 11.191,69 |3 meses.
Técnico de Sistemas G . ................. 12.159,27 |3 meses.
Técnico de Sistemas F .................. 13.126,85 |3 meses.
Técnico de Sistemas E .................. 14.578,23 | 6 meses.
Técnico de SistemasD .................. 15.899,30 |6 meses.
Técnico de Sistemas C .................. 17.224,23 | 6 meses.
Técnico de SistemasB .................. 19.351,63 | 12 meses.
Técnico de Sistemas A .................. 22.364,97 ™
Disenador Grafico:
Disenador GraficoF.................... 9.937,07 |3 meses.
Disenador GraficoE ................... 11.191,69 |3 meses.
Disefiador GraficoD ................... 12.586,94 |3 meses.
Disenador GraficoC ................... 14.578,23 | 6 meses.
Disenador GraficoB ................... 17.224,23 | 12 meses.
Diseniador GraficoA ................... 20.331,80 (@)
Administracion:
Auxiliar AdministrativoB ............... 11.484,41 *)
Auxiliar Administrativo A ............... 13.224,48 (@)
AdministrativoC ...................... 14.616,52 (@)
AdministrativoB ....... ... . o oL 16.704,61 )
Administrativo A ........ ... ... ... ... 18.792,68 *)
Secretaria de Direccion ................. 20.331,80 (@)
Oficial Administrativo .................. 22.026,10 (@)
Técnico de Recursos Humanos .......... 24.360,89 ™

(*) Las categorias marcadas vendran incrementado su salario en la subida salarial
negociada, mas el 1,7 %. (Administracion, T. Sistemas ‘A’ y Disenador Grafico ‘A").

Los incrementos salariales se veran incrementados en funcién de los
beneficios de la empresa, siendo éstos, beneficios sobre ventas antes de
impuestos (BAI). Para controlar dichos resultados, 1a empresa se obligara
a entregar trimestralmente, y entre los primeros 5 dias del mes, a la repre-
sentacion de los trabajadores, de la informacién necesaria para el conoci-
miento de la situacién econémica de la empresa y de la evolucion prevista
en la misma:

Balance y cuentas de resultados:

Proyeccién anual de negocio

Informe de la Auditoria externa.

Memoria justificativa y explicativa de las medidas a adoptar.
Toda aquella que le sea solicitada por la Comisién Paritaria.

La empresa satisfara el IPC estatal del afio anterior si alcanza el 9 % de
beneficios.

Por encima del 9% se repartira la diferencia de beneficios de la forma
siguiente:

1. 25% de esa diferencia entre los trabajadores, mediante una com-
pensacion en el mes siguiente a la concrecion del % Beneficios.
2. 75% restante, para la empresa

Entre el 7,5%y el 9% se minorara el incremento de sueldo referenciado
al IPC en los mismos puntos que disminuyan de 9 puntos el BAI/VENTAS,
es decir, que si por ejemplo el rendimiento de la empresa para el afio 2002
fuera del 8.5% y el IPC de ese aio fuera del 2.7%, el incremento de sueldos
via IPC seria 2.7-0.5 = 2.2%, independientemente de los incrementos que
se pudieran producir como consecuencia de la aplicacion de la carrera
profesional.

Por debajo del 7,5 %, se llevara a cabo el mismo calculo que para los
margenes entre el 7,5 % y el 9%, si bien el resultado obtenido se com-
partiria a partes iguales entre la empresa y los trabajadores. Poniendo

el mismo ejemplo que el utilizado en el parrafo anterior para esos mar-
genes, el resultado seria 9 (Margen superior) -7 (Beneficio) = 2 (Dife-
rencia), y 2,7 (IPC) -2 (Diferencia) = 0,7, el cual se compartiria a
medias, resultando un 0,35 % para la empresa, y un 0,35 % de incre-
mento salarial para los trabajadores, independientemente de los incre-
mentos que se pudieran producir como consecuencia de la aplicacion
de la carrera profesional.

Si en la némina existiera algin concepto adicional al sueldo base de la
categoria, el incremento anteriormente citado se aplicaria sobre cada uno
de los conceptos recogidos en dicha némina.

Con objeto de aclarar y definir como se ha de calcular el % de benefi-
cio, se considera que el BAI es el resultado de detraer los gastos del total
de ingresos de todos los proyectos, siendo el %BAI=(I-G)/I, siendo Ingre-
sos y Gastos generados exclusivamente por la actividad propia de la
empresa. En éstos se incluyen las ventas propias tanto de los proyectos,
como de hardware, como los ingresos obtenidos por subvenciones trata-
das como proyectos de I+D+1.

Se excluirdn por tanto otros ingresos/gastos que no procedan exclusi-
vamente de la actividad del negocio. Como referencia para el cédlculo se
utilizara la Analitica de Costes.

Articulo 23.  Jornada laboral y horario.

El nimero de horas de trabajo efectivo del presente convenio para el
ano 2004 se fija en 1756 horas.

En el caso de que el empleado fuese subcontratado a otra empresa y
en ésta se realizaran mas horas que las establecidas en este convenio
(1756), tendran que compensarse como horas extras.

El personal de la empresa efectuard una jornada partida (manana y
tarde) de lunes a jueves de 8 horas y 30 minutos, y continua los viernes
de 7 horas.

El personal disfrutara de jornada intensiva que no podra superar las 35
horas semanales desde el 1 de junio hasta el 27 de septiembre ambos
inclusive.

Asi mismo, el personal disfrutara de jornada festiva los dias 24 y 31 de
diciembre.

La diferencia de horas entre la jornada anual y la real, se recuperara en
periodos adicionales de 30 minutos diarios durante la jornada partida,
desde el primer dia del ano, en tanto en cuando sea necesario. Por otra
parte, el exceso de horas sobre la jornada anual, repercutira en un mayor
nimero de dias vacacionales o de jornada intensiva.

En el caso de que se consiga el objetivo del 9% BAl/ventas, los trabaja-
dores de la empresa tendran derecho a un dia libre de disposicién no
computable a efectos de vacaciones.

Para el caso de que no llegue al 9 % o se sobrepase, se estudiara con-
juntamente entre la Direccion y el Comité.

De cualquier modo, no seria consolidable a efectos de reduccion de
jornada.

Articulo 24. Vacaciones.

Los trabajadores y trabajadoras de la empresa tendran derecho a dis-
frutar de un periodo anual de vacaciones retribuidas de 22 dias laborables
de lunes a viernes, o la parte proporcional correspondiente en funcién de
su fecha de alta o baja dentro del afio natural. (154 horas).

Las vacaciones se disfrutaran preferentemente durante la jornada
intensiva. En el caso de disfrutar dichas vacaciones fuera de la jornada
intensiva, los dias se veran reducidos en funcion de las horas de trabajo
del dia correspondiente. (Diferencia de horas de la jornada 7y 8,5 respec-
tivamente). En el caso de que queden horas sueltas insuficientes para
completar una jornada, el trabajador podra recuperar horas hasta com-
pletar una jornada completa, disfrutando entonces de un dia completo de
vacaciones.

Articulo 25.  Horas extraordinarias.

La realizacién de horas extraordinarias se limitara a las situaciones
extraordinarias de caracter coyuntural o de fuerza mayor.

El nimero de horas no podra exceder de 50 al afo.

Las horas extraordinarias se compensaran con jornada de descanso si
es posible. El disfrute de descanso compensatorio de las horas realizadas,
podra ser acumulado por el trabajador o trabajadora que las haya reali-
zado y en las fechas en que €l o ella decida. La compensacion sera de 1,5
horas por cada 1 hora trabajada de méas en jornada normal, y de 2 horas
por cada hora en jornada nocturna, domingos o festivos.

El abono se efectuara con un incremento del 50% sobre el salario hora
real del trabajador o trabajadora y con un 100% de incremento para aque-
llas que se efectien los domingos y festivos. Las horas nocturnas tienen la
misma consideracion que las de los dias festivos.
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Por cada 1900 horas extras realizadas, salvo las originadas por fuerza
mayor, la empresa procedera a la contratacion de una nueva persona en
plantilla.

La empresa se obliga a entregar mensualmente a la representacion
sindical, una relacién firmada por la empresa, de las horas extras realiza-
das, con detalle suficiente para conocer el nimero, motivos, departamen-
tos y trabajadores y trabajadoras afectados, que permita una justificacién
y control de las mismas.

Las horas extraordinarias deberan ser solicitadas por escrito y firma-
das por el Gerente de Cuenta y por el interesado, quedando en poder de
éste un duplicado (no copia). Dicho documento servira como justificante
de abono. El personal en cliente asi mismo, solicitara al cliente una noti-
ficacion escrita y firmada para que ésta sirva como justificante de cobro
para la empresa y para el trabajador.

Articulo 26. Pagas extraordinarias.

El personal de la empresa percibird dos pagas extraordinarias que se
devengaran entre los dias 15 y 20 de los meses de julio y diciembre de
cada ano.

Al personal que hubiera ingresado en el transcurso del afio o cesado en
el mismo, se le abonara la gratificacion extraordinaria mas préxima pro-
rrateando el importe en relaciéon con el tiempo trabajado, para lo cual la
fraccion de mes se computarda como unidad completa de ésta como sexta
parte del computo.

Las pagas extraordinarias se abonaran como un mes normal de salario.

Articulo 27. Devengo de sueldos.

El pago de los sueldos y salarios se efectuara mensualmente y dentro
de los tres ultimos dias de cada mes, entregandose el recibo de némina al
trabajador en los primeros diez dias del mes siguiente.

Articulo 28. Ayuda para estudios.

La empresa subvencionara integramente aquellos cursos de especializa-
cién que considere oportunos. Si se da cualquier discrepancia se acudira
por parte del trabajador al Comité Paritario negociador del Convenio.

Articulo 29. Reconocimiento médico.

A solicitud del trabajador la empresa vendra obligada a realizar un
reconocimiento médico con periodicidad anual. Este reconocimiento
sera el que de modo habitual se realice en la mutua patronal a la que per-
tenezca la empresa, y siempre de acuerdo a lo dispuesto en el Art. 22 de la
Ley de Prevencion y Riesgos Laborales.

Articulo 30. Anticipos.

Los empleados tendran opcion a solicitar un anticipo a la empresa de
hasta 3 mensualidades, sin recargo alguno.

Articulo 31. Disposicion de los medios lécnicos y materiales de la
empresa.

Todo el material electréonico / informatico cedido al trabajador por la
empresa, es para prestacion de su labor profesional, siendo propiedad de
la empresa. La empresa podra disponer del mismo asi como la informa-
cién que soporte, siempre y cuando existan sospechas fundadas y en
presencia de al menos un representante de los trabajadores. Este articulo
entra en vigor el 01/01/2005.

CAPITULO III

Garantias sindicales

Articulo 32. Garantias sindicales.

a) De los trabajadores: Los trabajadores tienen derecho a reunirse
en la empresa fuera o dentro de las horas de trabajo, existiendo un
maximo de 10 horas anuales para la celebracion de asambleas. El comité
de empresa, seran quienes convoquen, presidan y garanticen el orden de
la asamblea y deberan poner en conocimiento de la Direccion la convoca-
toria de las asambleas.

b) De los miembros del Comité de Empresa: el crédito de horas sin-
dicales retribuidas podran ser acumuladas mensualmente entre los distin-
tos miembros del Comité de Empresa en uno o varios de sus componen-
tes sin perjuicio de su remuneracion y sus derechos laborales. Caso de
optar por acumulacion entre los distintos miembros del comité se debera
comunicar a la empresa con tiempo suficiente.

En el supuesto de convocatoria de reunién por parte de la Empresa,
no se contaran dichas horas como actividad a descontar de las horas con-
cedidas a los representantes sindicales.

En lo no regulado en los parrafos precedentes en lo referente al ejerci-
cio de los derechos sindicales por parte de los representantes legales de
los trabajadores se regulara por lo establecido en el Estatuto de los Traba-
jadores.

ANEXO I

Funciones de las categorias

Las definiciones de las categorias que se recogen en la tabla salarial
del presente convenio son las siguientes:

Area de Desarrollo:

1. Programador (Junior A, By C, Senior A, B, CY D).
2. Analista Técnico (A, B, C, Dy E).

3. Analista Funcional (A, By C).

4. Responsable de Proyectos (A, By C).

Area de Sistemas:

5. Técnico de Sistemas. (A, B,C,D, E, F, G, H, I).
Area de Disefio:

6. Disenadores Graficos (A, B, C, D, E, F).

Area de Administracién:

7. Auxiliar Administrativo (A, B)
8. Administrativo (A, B, C)

9. Secretaria de Direccion

10. Oficial Administrativo

11. Técnico de Recursos Humanos

Area de Calidad:
12. Responsable de Calidad

La descripcién de cada una de las categorias es la siguiente:

Area de Desarrollo
1. Programador (Junior A, By C, Senior A, B, CY D):

Es el empleado que con una titulacion superior/media en el area tecno-
légica con formacion realizada en el entorno de trabajo o aquellos no
titulados con una experiencia laboral en el ambito informatico durante al
menos 1 afo, se responsabiliza de las tareas de programacion de la fase
de construccion de los Proyectos.

Se responsabilizard y encargara de:

a) El Desarrollo de tareas de programacién en el lenguaje que le sea
indicado, siguiendo en todo momento las directrices (normativas de desa-
rrollo, libros de estilos, etc) marcadas por su superior inmediato.

b) LaPlanificaciény ejecucién de las pruebas necesarias para asegu-
rar el correcto funcionamiento del programa.

c¢) La documentacién del trabajo de tal forma que una persona que
no haya tomado parte en el proyecto original pueda continuarlo o modifi-
carlo.

d) Laimplantacion del Sistema construido.

e) En pequeiiasy medianas aplicaciones realizara las labores descri-
tas para el analista técnico y el programador, 16gicamente limitadas al
pequeiio entorno informatico en el que trabaja e incluso en las pequeiias
realizara también las funciones de los operadores.

Todo ello de acuerdo al Sistema de Gestion/Calidad de la organizacion.

La diferencia entre programadores Junior y Senior y las sub categorias
dentro de cada una, viene dada por la experiencia adquirida a lo largo del
desarrollo del trabajo como programador y verificada a través de las valo-
raciones periddicas segun la carrera profesional.

2. Analista Técnico (A, B, C, Dy E):

Es el empleado que con una titulacién superior/media en el area tecno-
légica y experiencia de al menos 3 anos o aquellos no titulados con una
experiencia laboral en el ambito informatico durante al menos 4 anos, se
responsabiliza de la Gestion de la fase técnica de los Proyectos.

Se responsabilizarad y encargara de:

a) El Desarrollo de analisis de sistemas en su fase técnica.

b) La documentacion del Analisis Técnico de tal forma que una per-
sona que no haya tomado parte en el proyecto original pueda continuarlo
o modificarlo y que dicha documentacion sea la necesaria para la fase de
programacion.
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c) Todas aquellas relaciones técnicas con el cliente al objeto de
poder desarrollar el Andlisis Técnico, estableciendo los requisitos de pro-
gramacion.

d) La Planificacién, coordinacion y seguimiento de la fase de progra-
macion informando periddicamente al Analista Funcional o en su caso al
Responsable de Proyecto.

e) Laimplantacién del Sistema construido.

f) La Planificacion y ejecucién de las pruebas a nivel técnico necesa-
rias para asegurar el correcto funcionamiento del programa.

g) En pequeiias y medianas aplicaciones realizara las labores descri-
tas para el Analista Funcional y Analista Técnico, l6gicamente limitadas al
pequernio entorno informatico en el que trabaja e incluso en las pequenas
realizard también las funciones de los programadores.

Todo ello de acuerdo al Sistema de Gestion/Calidad de la organizacion.

La diferencia entre las subcategorias de Analista Técnico, viene dada
por la experiencia adquirida a lo largo del desarrollo del trabajo como
Analista Técnico y verificada a través de las valoraciones peridédicas
segun la carrera profesional.

3. Analista Funcional (A, By C):

Es el empleado que con una titulacién superior/media en el rea tecno-
légica y experiencia de al menos 3 anos o aquellos no titulados con una
experiencia laboral en el ambito informatico durante al menos 5 anos., se
responsabiliza de la Gestion de la fase funcional de los Proyectos.

Se encargara del Desarrollo del analisis de sistemas en su fase funcio-
nal y supervisién de la fase de técnica asi como de la construccion,
implantacion, documentacion y pruebas de acuerdo al Sistema de Calidad
de la organizacion.

Se responsabilizard y encargara de:

a) El Desarrollo del andlisis de sistemas en su fase funcional, con la
recogida de requisitos en contacto directo con el cliente.

b) Todas aquellas relaciones técnicas con el cliente al objeto de
poder desarrollar el Anélisis Funcional.

c¢) La documentacion del Andlisis Funcional de tal forma que una
persona que no haya tomado parte en el proyecto original pueda conti-
nuarlo o modificarlo.

d) La Planificacion, coordinacion y supervision de la fase de Diseino
Técnico y de Programacion con el objeto de entregar el programa en el
plazo requerido y la calidad esperada.

e) Laimplantacién del Sistema construido.

f) La Planificacion y ejecucion de las pruebas —a nivel funcional-
necesarias para asegurar el correcto funcionamiento del programa.

g) Enpequenas y medianas aplicaciones realizara las labores descri-
tas, para el Responsable de Proyectos y Analista Funcional, 16gicamente
limitadas al pequefio entorno informatico en el que trabaja e incluso en
las pequenas realizara también las funciones de los Analistas Técnicos.

Todo ello de acuerdo al Sistema de Gestién/Calidad de la organizacion.

La diferencia entre las subcategorias de Analistas Funcionales, viene
dada por la experiencia adquirida a lo largo del desarrollo del trabajo
como Analista Funcional y verificada a través de las valoraciones periodi-
cas segun la carrera profesional.

4. Responsable de Proyectos (A, By C):

Es el empleado que con una titulacion superior/media en el area tecno-
légica y experiencia de al menos 3 anos o aquellos no titulados con una
experiencia laboral en el ambito informatico durante al menos 5 anos., y
en dependencia del Director-Gerente y de los Gerentes de Cuenta de la
delegacion de Bilbao, y para otros en dependencia del Director de Desa-
rrollo Corporativo y de los Gerentes de Cuenta del resto de las delegacio-
nes, se responsabiliza de la Gestion y Control de los proyectos que le son
encomendados.

Entre las responsabilidades asignadas se encuentran:

a) Gestionar y coordinar los medios puestos a su disposicion para el
desarrollo de los proyectos, ajustandose al maximo posible al presu-
puesto, plazo y objetivos previstos.

b) Elaboracién de Ofertas en los Clientes asignados, por delegacién
del Gerente de Cuenta.

c) Colaboracién en la planificacion de recursos a nivel general y
realizar el seguimiento econémico, técnico y de cumplimiento de plazos.

d) Detectar, generar e impulsar necesidades en los Clientes, trasla-
dando al Gerente de Cuenta los hechos mas significativos que concurran
en el mercado (competencia, adjudicaciones, planes de futuro en los
clientes, etc.)

e) Gestion de los proyectos que les son encomendados, en sus aspec-
tos econémico, técnico, humano y de calidad.

f) Enrelacion al Sistema de la Calidad, responde del mantenimiento
y aplicacion de los Procedimientos de Gestion de Proyectos desde su
apertura hasta su cierre.

g) En pequefias y medianas aplicaciones realizara las labores descri-
tas, para el Responsable de Proyectos y Analista Funcional, 16gicamente
limitadas al pequeiio entorno informatico en el que trabaja e incluso en
las pequeiias realizara también las funciones de los Analistas Técnicos.

h) Tutelar a becarios o asimilados.

Todo ello de acuerdo al Sistema de Gestién/Calidad de la organizacion.

La diferencia entre las subcategorias de Responsable de Proyectos,
viene dada por la experiencia adquirida a lo largo del desarrollo del tra-
bajo como Responsable de Proyecto y verificada a través de las valoracio-
nes periodicas segun la carrera profesional.

Area de Sistemas
5. Técnico de Sistemas. (A, B, C,D, E, F, G, H, I):

Es el empleado que con una titulacion superior/media en el area tecno-
légica, se responsabiliza de las siguientes tareas siempre en dependencia
del Responsable de Sistemas:

a) Instalacion y configuracién de sistemas informaticos y de comuni-
caciones e instalacion y configuracion de programas y aplicaciones infor-
maticas, con el fin de que los sistemas de la empresa estén a pleno rendi-
miento.

b) Gestion de Sistemas (integracion, gestién de usuarios, etc., ...)

c) Asistencia a usuarios ante problemas de las instalaciones infor-
maticas.

d) Realizar un seguimiento de las incidencias de los sistemas infor-
maticos que se le asignen, informando al Responsable de Sistemas.

e) Realizar propuestas preventivas o de mejora de los sistemas en
que desarrolla su actividad.

f) Planificacién y realizacion de las copias de seguridad establecidas
en la empresa, realizando informes periddicos sobre las copias planifica-
das y las realizadas.

g) Realizar acciones subsidiarias que le delegue el Responsable de
Sistemas. Dichas acciones de delegacion tendran un caracter temporal o
bien responderan a un Plan de Formacién.

h) Realizar acciones de formacién con los usuarios, referidas al fun-
cionamiento del sistema informatico.

i) Realizar acciones de formacion, referidas al funcionamiento del
sistema informatico de la empresa y sobre todas aquellas actividades que
él realiza.

j) Tutelar a becarios o similares.

Todo ello de acuerdo al Sistema de Gestion/Calidad de la organizacion.

La diferencia entre las subcategorias de Técnico de Sistemas, viene
dada por la experiencia adquirida a lo largo del desarrollo del trabajo
como Técnico de Sistemas y verificada a través de las valoraciones perio-
dicas segun la carrera profesional.

Area de Disefio Grafico
6. Disenador Grafico:

Es el empleado que con titulacién superior/media con formacion en el
entorno de trabajo o aquellos no titulados con experiencia laboral en el
ambito del Disefnio Grafico Multimedia durante al menos un ano, se res-
ponsabiliza de las tareas:

Disefio y maquetacion de productos y proyectos en los que requieran
labores de disefo grafico.

Programacion en base a herramientas de diseno.

Mantenimiento y administracion de sitios web.

Area de Administracion
7. Auxiliar Administrativo:

Es el/la empleado/a que supervisado por un Jefe Superior realiza
tareas como:

Mensajeria y transportes menores.

Grabacién de documentacion.

Recepcion y estudio de documentacion.

Gestion de archivos.

Elaboracion de documentos internos y de presentacion exterior.
Apoyo a las tareas del Oficial Administrativo.

Todas aquellas de similar naturaleza que se le puedan encomendar.

8. Administrativo:

Es el/la empleado/a que con iniciativa y responsabilidad restringida y
subordinado a un Jefe u oficial de rango superior, si lo hubiera, y que bajo
su responsabilidad realiza trabajos que le son encomendados.

Las funciones adscritas a este puesto de trabajo son:

Recepcion y estudio de documentacion.
Realizacion de encuestas.



BOE num. 134

Martes 6 junio 2006 21421

Gestion de archivos.

Elaboracion de documentos internos y de presentacion exterior.

Atencion a tareas de caracter administrativo.

Apoyo en la recopilaciéon de informacién, elaboracién de memorias,
etc...

Todas aquellas de similar naturaleza que se le puedan encomendar.

9. Secretaria de Direccion:

Es el/la empleado/a que con iniciativa y responsabilidad propia y
subordinado a la Direccion, realiza trabajos que le son encomendados.
Las funciones adscritas a este puesto son las siguientes:

Atencién de Centralita telefénica.

Atencion y seguimiento de correspondencia, documentacion, relacio-
nes, visitas, etc...

Apoyo especifico en tareas administrativas de la direccion

Apoyo en la preparacion de informes, memorias y descargos relativos
aproyectos y actividades generales de la empresa.

Recepcion e identificacion de facturas.

Control y gestion de elementos de transporte, telefonia movil y mate-
rial informético.

Control de material de oficina: Inventarios y pedidos.

Biblioteca: Control en recepcion y suscripciones y organizacion.

Todas aquellas de similar naturaleza que se pueden encomendar.

10. Oficial Administrativo:

Es el/la empleado/a que con las mismas funciones que la Secretaria de
Direccién, ademas realiza las siguientes funciones:

1. Realizaciéon de contratos laborales
2. Gestion de néminas.
3. Gestiones con la Seguridad Social y Hacienda.

Todo ello bajo las 6rdenes directas de la Direccion y supervisado por ella.

11. Técnico de Recursos Humanos:

En dependencia del responsable de recursos Humanos, sus funciones
seran:

a) Gestionar la politica de personal definida por la Direccién, mejo-
rando la motivacion e implicacion del personal en la Compania.

b) Poner en marcha los planes de formacién determinados por la
Direccién, factor fundamental de la eficacia y continuidad de la
empresa.

c¢) Coordinar y supervisar la distribucion del personal, atendiendo a
las necesidades y ocupacion de los diferentes equipos de trabajo.

d) Controlar los distintos indicativos de productividad y valoracio-
nes del personal, informando al responsable de Recursos Humanos para
su posterior informacion a la Direccion

Todo ello de acuerdo al Sistema de Gestién/Calidad de la organizacion.

Area de Calidad
12. Responsable de Calidad:
En dependencia directa del Director-Gerente, sus funciones seran:

a) Desarrollar, implantar y coordinar todos los procedimientos e
instrucciones relativas al Sistema de Calidad de Bilbomatica, S.A.

Impulsar el Comité de Calidad.

Formar al personal en el cumplimiento del Sistema de Calidad y vigilar
su aplicacion efectiva a través del plan de Auditorias internas de Calidad.

Implantar las propuestas de mejora de procesos.

Certificar las oficinas que se vayan abriendo en consonancia con la
politica de expansion geografica de la organizacion.

ANEXO II

Pautas y periodos de valoracion

Introduccion/objeto

Basandonos en la experiencia profesional en el mundo de la Ingenieria
del Software adquirida a lo largo de mas de 12 afos, hemos creado un
procedimiento de valoracion de personal llamado «Sistema de valoracién
por competencias», que resulte mas cercano, transparente y objetivo, y
que involucre en sus diferentes fases a todas las partes implicadas
(empleados y empresa).

La carrera profesional pretende establecer una guia de las competen-
cias que se esperan de cada persona en unos plazos determinados, donde
el personal tenga la posibilidad de ser valorado de la forma mas objetiva
posible, y dando las mismas oportunidades a todos para promocionar,
pero no todo el personal tiene la misma progresion, ni la misma capacidad

de trabajo, ni los mismos conocimientos, etc. De lo que se trata por tanto
es de que todo el mundo tenga la posibilidad de una valoracion lo mas
objetiva posible, aunque luego el trabajo de cada uno marque las diferen-
cias.

Cuando hablamos de promocionar de categoria, hablamos de la subida
salarial que lleva pareja tal promocién, sin embargo cuando no se promo-
ciona y se mantiene la misma categoria la subida salarial en las valoracio-
nes de Diciembre sera segin marca el convenio.

La Carrera Profesional en cuanto a las categorias profesionales que
desarrolla, sera de aplicacion en todas las oficinas de Bilbomatica.

Alcance

Se trata de valorar a todo el personal de la empresa, —exceptuando las
secciones de Administraciéon y Calidad-, tanto interno (personal de ofi-
cina) como externo (personal en cliente), dentro de la Carrera Profesio-
nal definida, y segun los periodos de valoracion reflejados en el articulo
22 del presente convenio. Excepcionalmente existe una unica categoria
que debera ser valorada por la Direccion que son los propios Gerentes de
Cuenta y los Responsables de Proyecto A que promocionarian a Gerentes
de Cuenta C.

La valoracion propuesta consiste en medir, si una persona esta pre-
parada para asumir las competencias propias del puesto al que puede
promocionar, se valora por tanto si una persona esta preparada y tiene
realmente la experiencia, conocimientos y deméas requisitos necesa-
rios, para asumir la categoria o subcategoria inmediatamente superior,
y desempenar las funciones o tareas encomendadas a esos puestos de
trabajo.

Este es el motivo por el que una persona siempre va a ser valorada en
la categoria/subcategoria a la que segun la carrera profesional puede pro-
mocionar.

Responsabilidades

Actividades RRHH| GC |ED | DG

Iniciar el proceso de Valoraciones en las fechas
correspondientes. . .......... ... E
Catalogar las personas a valorar y proporcionar la
informacion base para las valoraciones. ......... E |R/A
Realizar las valoraciones (propuestas de promo-
CIOM) .ottt E/A| E
Aprobar las propuestas de promocion (promocion de
categoria profesional) ........................ A

RRHH: Departamento de Recursos Humanos.

GC: Gerentes de Cuenta.

DG: Director Gerente.

ED: Equipo de Desarrollo (Incorpora las categorias desde Gerente de
Cuenta hasta Analistas Técnicos).

E: Ejecuta.

R: Realiza.

A: Aprueba.

Desarrollo

Fechas de las valoraciones:

Por motivos de orden practico de organizacién y administrativos, las
fechas de las valoraciones se realizaran durante los siguientes meses.

Dic. Mar. Jun. Sept. Dic.
3 meses 3 meses 3 meses 3 meses
1/2) 1/2) (1/2) 1/2)
6 meses (2/3) 6 meses (2/3)
12 meses (2/3)

Las categorias que tienen valoraciones Trimestrales se realizaran en
Marzo, Junio, Septiembre y Diciembre, siendo efectiva su aplicacion el
primer dia del mes siguiente, y realizandose el proceso durante el mes
indicado.

En caso de que una persona no lleve el trimestre completo en la
empresa se utilizara el criterio de %4, para definir en que mes le corres-
ponde la valoracion.

En las valoraciones Semestrales, las valoraciones seran en Junio y
Diciembre, siendo, efectiva su aplicacion a partir del primer dia del mes
siguiente, y realizandose el proceso durante el mes indicado.
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En caso de que una persona no lleve el semestre completo en la
empresa se utilizara el criterio de 2/3, para definir en que mes le corres-
ponde la valoracion.

En las valoraciones Anuales, las valoraciones seran en Diciembre,
siendo efectiva su aplicacion a partir del primer dia del aio siguiente.

En caso de que una persona no lleve el aio completo en la empresa se
utilizara el criterio de 2/3, para definir en que mes le corresponde la valo-
racion.

Nota: La regla X/Y nos indicara el mes en el que le toca la valoracién en depen-
dencia a la fecha de incorporacion del personal a la empresa.

Si el tiempo transcurrido entre la fecha de incorporacién a la empresa o fecha
de ultima valoracion, y el mes de su siguiente valoracion inmediata, es mayor que
X/Y, le toca la valoracion en ese mes, sino le tocaria en el mes de la siguiente valo-
racion.

Ejemplo con valoraciones cada 3 meses (criterio 1/2 = 45 dias):

1 programador Junior que se incorpora el 1/Enero y su valoracion inmediata es
en Marzo, se le valorara en Marzo ya que han transcurrido mas de 45 dias desde su
fecha de incorporacion o ultima valoracién.

1 programador Junior que se incorpora el 20/Febrero y su valoracién inmediata
es en Marzo, se le valorara en Junio, ya que han transcurrido menos de 45 dias
desde su fecha de incorporacion o ultima valoracion.

Se considera la fecha de valoracién el ultimo dia del mes de la valoracion.

Dic |Ene Feb Mar
3 meses
172 1/2
Fechas de incorporacion 1 Valoracion de marzo
Fechas de incorporacién 2 Valoracion en junio

Inicio de las valoraciones:

En las fechas determinadas (hasta el dia 10 de los meses previstos
para las valoraciones) RRHH pondra a disposicién de los Gerentes de
Cuenta las hojas de valoracion personalizadas de todo el personal de la
empresa a valorar, en las cuales se indicara la categoria a la que optan a
promocionar.

Cada Gerente de Cuenta valorara a las personas asignadas a su
gerencia.

En caso de que existan dudas sobre a quien le corresponde valorar, se
recurrira a las horas imputadas a cada gerencia, y en el caso de ser a
varias, ambos Gerentes de Cuenta seran los encargados de valorar a la
persona y deberan llegar a un consenso para presentar un unico informe
ala Direccion.

Valoracion:

Los Gerentes de cuenta son los responsables tnicos de la valoracion,
si bien podran delegar en la persona que ellos consideren mas capacitada,
(a partir de ahora les llamaremos delegados) la realizacion de esa valora-
cion.

Esta delegacion debera respetar dos requisitos:

1. Que se delegue en alguien que realice o haya realizado un segui-
miento préximo y directo por motivos de trabajo con el valorado.

2. Y que tenga categoria superior al valorado.

Como norma general, pero sin ser vinculante lo habitual sera que:

Los Gerentes de Cuenta valoraran a los Responsables de Proyectos
con los que hayan trabajado.

Los Responsables de Proyectos valoraran a los Analistas Funcionales
con los que hayan trabajado.

Los Analistas Funcionales valoraran a los Analistas Técnicos con los
que hayan trabajado.

Los Analistas Técnicos valoraran a los Programadores con los que
hayan trabajado.

Para poder proceder a la valoracion, el Gerente de Cuenta entregara, a
los delegados, las hojas de valoracion de las personas a las que tengan que
valorar, y se espera de todo el personal que sea consciente de la importan-
cia de esta tarea y del respeto debido a todos sus companeros, asi como
el derecho a la intimidad del que todos debemos poder disfrutar.

Una vez que los delegados finalizan la valoracion, haran entrega, al
Gerente de Cuenta, de la hoja de valoracion firmada, y le explicaran en
que han basado sus criterios, y si el Gerente y el Responsable de Proyecto
consideran bien realizada la valoracién, ambos firmaran la hoja y se entre-
gara a Direccion. Si el Gerente de Cuenta y/o el Responsable de Proyectos
no estan de acuerdo con la valoracion, se realizara una nueva valoracion,

en la que se intentara llegar a un consenso; en cuyo caso firmaran los tres,
pero si no se logra un acuerdo, el Gerente de Cuenta sera inicamente el
responsable de esa valoracion.

Excepcionalmente pueden existir propuestas de promocién con salto
de categoria o subcategoria a otra superior segun la carrera profesional
establecida. Es una propuesta que debe realizar el Gerente de Cuenta y
que debe estar motivada en el trabajo previo realizado, la preparaciéon
profesional, el bagaje laboral y en una apreciacion motivada por el
Gerente de Cuenta, que considere que esta persona por las condiciones
que reune deberia estar en una categoria superior. Estas propuestas se
deben poner en conocimiento del departamento de RR.HH y de la Direc-
cién, que sera quien tenga la decision final en estos casos.

Personal externo: En los casos del Personal externo, van a ser los
Gerentes de Cuenta los encargados de la valoracion, y podran delegar en
la persona que consideren oportuna, o podran hacerlo a través de conver-
saciones con el cliente, o por cualquier procedimiento que consideren
oportuno para la consecucion de una valoracion lo mas objetiva posible.
Si alguna persona externa considera que esta causa, impide su desarrollo
profesional debera ponerlo en conocimiento del Gerente de Cuenta, para
que previo acuerdo con la Direccién y siempre que resulte posible, por las
circunstancias del mercado y por la politica de la propia empresa, se pro-
ceda a trasladarle a oficina, pero en ningin caso esta decision puede ser
tomada por el trabajador sin que haya sido aprobada por la Direccion.

Promocion:

Los Gerentes de Cuenta deben presentar las valoraciones con pro-
puesta de promocién a la Direccién, que sera quien en ultima instancia
aceptara la promocion o la no promocién *.

Una vez finalizado este tramite toda la documentacion se entregara a
RR.HH para su posterior archivado.

Revisiones:

Se haran efectivas las promociones de categoria/subcategoria, una vez
aprobadas por Direccion, quedando a disposicion del personal la revision
de su hoja de valoracién.

La revision se debera realizar siempre con el Gerente de Cuenta o
persona delegada, o con personal del departamento de Recursos Huma-
nos. Si el personal valorado no esta de acuerdo con la valoracién, debera
imprimir una hoja de valoracién de la Intranet y autovalorarse, concer-
tando una entrevista con su Gerente de Cuenta, para comparar la valora-
cion de las competencias y debatir el tema.

! La direccién de la Empresa promocionar4 atendiendo a criterios de necesi-

dad de personal, siempre y cuando la situacién del mercado y de la propia empresa
lo permitan, buscando como fin fundamental la estabilidad y el sostenimiento de la
Empresa, que en definitiva resulta en interés primordial de todos.
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RESOLUCION de 9 de mayo de 2006, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el registro y publicacion del I Convenio colectivo del
Grupo Eroski (Sociedad Anonima de Supermercados y
Autoservicios, Union de Detallistas de Alimentacion del
Mediodia y Aragon, S. A., Vegonsa Agrupacion Alimenta-
ria, S.A., Vego Supermercados, S. A., Mercash-Sar S.L.,
Cenco, S.A., Distribucion Mercat, S.A. y Distribuidores de
Alimentacion para Grandes Empresas, S.A.U.).

Visto el texto del I Convenio Colectivo del Grupo Eroski (Sociedad
Anénima de Supermercados y Autoservicios (SUPERA), Unién de Deta-
llistas de Alimentacién del Mediodia y Aragén, S.A. (UDAMA), Vegonsa
Agrupacion Alimentaria, S.A. (VEGALSA), Vego Supermercados, S.A.,
Mercash-Sar S.L., Cenco, S.A., Distribucion Mercat, S.A. y Distribuidores
de Alimentacion para Grandes Empresas, S.A.U. (DAGESAU)), (Cédigo
de Convenio n.° 9015923)), que fue suscrito con fecha 15 de marzo de
2006, de una parte por los designados por la Direccién del indicado Grupo
en representacion del mismo, y de otra por los sindicatos FETICO,
CC.00. y UGT que suman la mayoria de los miembros de los Comités de
empresa y Delegados de Personal en representacion de los trabajadores,
y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 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 Trabajadores y en el Real
Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y depdsito 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.



