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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQO Y SEGURIDAD SOCIAL

13323  Resolucién de 4 de diciembre de 2013, de la Direccion General de Empleo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo del Grupo Cetelem.

Visto el texto del Convenio colectivo del Grupo de empresas Cetelem (Banco
Cetelem, SA; Cetelem Gestion, AIE; Cetelem Servicios Informaticos, AIE; Fimestic
Expansion, SA, y Euro Crédito Establecimiento Financiero de Crédito, SA) (cédigo de
convenio n.° 90015183012004) que fue suscrito, con fecha 5 de julio de 2013, de una
parte, por los designados por la Direccién del grupo en representacion del mismo y, de
otra, por el Comité Intercentros en representacion de los trabajadores afectados, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, texto refundido aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Convenio colectivo en el correspondiente Registro
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 4 de diciembre de 2013.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

CONVENIO COLECTIVO GRUPO CETELEM

CAPITULO |

Disposiciones varias

Articulo 1. Ambito funcional.

El presente Convenio Colectivo regula las relaciones laborales de las sociedades
Banco Cetelem, SA; Cetelem Gestion, AIE; Cetelem Servicios Informaticos, AIE; Fimestic
Expansion, SA; Euro Crédito Establecimiento Financiero de Crédito, SA, y que pertenecen
al Grupo Cetelem (en adelante Cetelem) y los empleados 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 distintos centros de trabajo.

Quedan expresamente excluidos:

— El personal de Alta Direccion al que se refiere el articulo 2.1 a) del Estatuto de los
Trabajadores.
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— El personal que, sin estar incluido en el apartado anterior, se encuentre encuadrado
en el grupo profesional de Directores estara excluido del ambito de aplicacién del
Convenio Colectivo, si bien se mantiene la definicion del grupo de este colectivo
profesional a los meros efectos de delimitar el personal incluido en el mismo. Por otro
lado, en lo referente las tablas salariales de referencia para este grupo profesional si
seran de aplicacioén a los efectos de fijar un minimo que sirva de referencia.

Articulo 3. Ambito temporal.

El presente Convenio Colectivo, sea cual fuere su fecha de publicacion, tiene su
aplicacion efectiva desde el 1 de enero de 2013 y finalizando el 31 de diciembre del
afo 2015 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 tacitamente cada
afio, 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 2015, salvo acuerdo en contrario de las partes firmantes que,
explicitamente, se pronuncien por su continuacion 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. Absorcién 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 aplicacién, sélo podran afectar a las condiciones pactadas en el
presente Convenio cuando, consideradas las nuevas retribuciones en cémputo 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 modificacién 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 instancias 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 Legislacién 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
negociadora 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 aisladamente las estipulaciones convenidas.
La aplicacion del presente Convenio Colectivo, excluye la de cualquier otro convenio,
incluso en las materias 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.
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CAPITULO Il

Organizacion del trabajo

Articulo 8. Competencia y obligatoriedad.

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

La estructura interna por areas, servicios o departamentos, o su modificacion sera en
todo momento la que fije la Direccion, con previa audiencia al érgano 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 organizacién del
trabajo, tendran caracter obligatorio para todo el personal. No dejardn de cumplirse las
normas, ordenes o instrucciones licitas, que emanen de la direccidn, sin perjuicio de las
reclamaciones posteriores que el empleado pueda ejercitar.

Todas las modificaciones sustanciales que se produzcan en la organizacién de
Cetelem, seran publicadas para proporcionar a la plantilla el adecuado conocimiento y
facilitar la gestion e interrelacién de los diferentes 6rganos de la Empresa.

Articulo 9. Organizacion funcional.

Se entiende por organizacién funcional la estructuracién de la totalidad de las
actividades laborales de Cetelem por puesto de trabajo de caracteristicas 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 organizacién productiva,
todo ello, sin merma de la dignidad, oportunidad de promocion y retribucion que
corresponda a cada empleado.

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

La definicién del contenido organizativo y funcional de cada grupo que se incluye en
el articulo 11 se ha llevado a cabo mediante los 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 analisis 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 relacién 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 conocimientos,
experiencias y habilidades requeridas para desempefar adecuadamente un puesto de
trabajo, independientemente de cdmo se hayan adquirido. Tiene tres elementos:
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a) Competencia Técnica: Conjunto de conocimientos y experiencia técnica
requeridos para el adecuado desempeio 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 solucion 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 competencia prevista.

Responsabilidad: Mide la capacidad del puesto de «responder» tanto de las acciones
y decisiones tomadas como de sus consecuencias. Su evaluacion implica medir y
determinar la contribucion del puesto a los resultados de la organizacion. Tiene tres
elementos:

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

b) Magnitud: Equivalente econémico del area o areas de la Organizaciéon 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
dimension econdmica identificada.

Articulo 11. Definicién 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.

I.  Grupo de Administrativos y Auxiliares.
Il.  Grupo de Técnicos.

lll. 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 continuacion.

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

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

Estos puestos estan sujetos a instrucciones, se les establecen practicas y
procedimientos estandarizados; requieren una fuerte supervisién 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 destreza en el uso de equipos 0 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 estandarizadas por las
cuales guian sus pensamientos. Reportan si hay algo que se aparte de la horma.

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

Estos puestos estan sujetos a instrucciones y rutinas de trabajo que deben de seguir
pero admiten una pequefia variacion o interpretacién por parte del titular, aunque
posteriormente deben ser revisadas. Supervision 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 tedricas, 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 problemas que les
plantea la funcion, y en los que el titular debe aplicar la solucién adecuada a cada
situacién, 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 estandarizados; requieren
supervision sobre el avance de su trabajo y sus resultados. Pueden liderar un pequefio
grupo de personas, con autonomia para interpretar las normas recibidas, aunque deben
de reportar la decision a su superior.

lll.  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 suficiencia en una
actividad especializada o funcional que implica la comprensién 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 proxima 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.
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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 solucion 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 estan totalmente definidos, en la mayoria de los casos, ya que no se puede
demostrar la mayor o menor validez de la solucion elegida. Se requiere un alto grado de
conocimiento y capacidad de extrapolacion de soluciones anteriores.

Estan en este grupo los puestos intermedios entre la Direccion 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
préximos 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 responsabilidad de
un area especializada, que requiere un conocimiento teérico y practico adquirido a través
de una formacion 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 transformacién 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 solucion al problema no puede ser probada facilmente
y la idoneidad de la solucién escogida so6lo 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 obtenerlos, en
consecuencia, estos puestos deben crear los estandares, normas y procedimientos
necesarios para alcanzar los objetivos.

Articulo 12. Definicién de niveles profesionales.
La definicion 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 desempefio de las tareas de
forma autéonoma, conforme a las reglas de profesionalidad que el puesto exige, su
desempefio 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 éptimo 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.
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Grupos Niveles

Director C.

Directores y ejecutivos. Director B.

Director A.

Jefe C.

Jefes y Expertos. Jefe B.

Jefe A.

Técnico D.

Técnico C.

Técnicos.
Técnico B.

Técnico A.

Administrativo B.

Administrativo A.

Admvos. y Auxiliares.
Auxiliar B.

Auxiliar A.

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 consecutivos, 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 productiva, la Empresa
precisara destinar a un empleado a funciones correspondientes a un nivel inferior al suyo,
debera mantener la retribucién y demas derechos derivados de su puesto de trabajo de
procedencia y comunicarlo a sus representantes laborales.

CAPITULO IlI

Horario y permisos

Articulo 15. Jornada laboral.

La jornada laboral se establece en 1.700 horas anuales de trabajo efectivo para el
periodo comprendido entre 2013-2015. La distribucion de esta jornada se ajustara a cada
Centro de Trabajo, reflejando los horarios concretos en el correspondiente calendario
laboral, en base a los horarios reflejados en los articulos 16, 17 y 18.

Articulo 16. Horario sede.

Se entiende por Sede el conjunto de departamentos que sirven de apoyo para la
consecucién de objetivos de los distintos tipos de Agencias.
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El horario a realizar en la Sede, salvo los especificos de trabajo a turnos sera el
siguiente:

Mafana Tarde
Entrada Salida Entrada Salida

A) Jornada desde:
1/en. a 30/jun. y del 1/sep. a 31/dic. 8:3029:00 |13:00 a 14:00{14:00 a 15:00{18:00 a 18:30
B) Jornada desde:
1/jul. a 31/agosto y semana de S.| 8:00a8:30 |15:00 a 15:30

Isidro.
C) Jornada viernes.
Trabajando uno de cada dos viernes| 8:30 a 9:00 |14:00 a 14:30

con este horario, el otro con el

horario A).
D) Jornada dia 24 o 31 de diciembre:
(A elegir uno de los dos dias). 8:30a29:00 [14:00 a 14:30

El ajuste del horario en relacién 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 relacién 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 Clientela y Servicio de Atencion al Cliente o
la denominacién que tengan.

Para una buena gestion 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 mafiana o por la tarde.

c) Para la primera eleccion de turnos se tendra en cuenta la problematica de cargas
familiares y luego sera rotativo.

d) Se crea al efecto una comisién permanente de seguimiento compuesta por el
Comité Intercentros y por la Direccién de la Empresa.

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 2005, 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.
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Durante la semana de fiestas patronales, y para el personal que hace ocho horas y
media diarias, el horario en la Agencia sera:

Entrada: 8:00. Salida: 15:00 horas.

Por otro lado se intentara adecuar la jornada de fiestas patronales de cada centro de
trabajo cuando se haga el calendario laboral anual.

Articulo 18. Horario a turnos.

Por sus caracteristicas especiales, se establecen turnos de trabajo en los servicios de
Explotacion 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 negociacion 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 ningun 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. Horarios singulares.

A partir de mayo de 2007 para el personal de nueva incorporacion (se entiende por
personal de nueva incorporacion, aquel colaborador que no ha tenido, anteriormente,
ningun vinculo laboral con la empresa) se podra poner en marcha una jornada laboral de
lunes a domingo y de 7:00 a 23:00. Dicha jornada laboral no superara las 40 horas
semanales, ni sobrepasara la jornada anual establecida, asi como tendra derecho al
descanso semanal establecido en el Estatuto de los Trabajadores. A efectos del computo
de vacaciones no se consideraran los sabados ni domingos ni festivos. El personal que
se incorpore dentro de este esquema no estara sujeto a turnos rotativos.

A efecto del computo total de horas trabajadas al afo, las horas trabajadas por el
colaborador los sabados computaran un 35% mas que las horas trabajadas de lunes a
viernes. En caso de horas trabajadas en domingo o festivo, estas computaran un 50 %
mas.

En el caso de jornada partida el tiempo maximo para la comida sera de 2 horas, salvo
que a peticion del colaborador y aceptaciéon del responsable se pueda modificar dicho
tiempo.

El presente articulo se podra aplicar en aquellas estructuras que tengan una relacion
directa con el cliente por los diferentes canales (captacion, direct on-off line, gestion
clientela y servicio de atencién al cliente o la denominacién que tengan) y a aquellos
departamentos que tengan que ver con el mantenimiento de los sistemas informaticos
que son necesarios para dar servicio a nuestros prescriptores o intermediarios y clientes
finales.

Este articulo no afectara al personal incorporado a la empresa antes de la firma de
este convenio, bajo ningun concepto, salvo peticién expresa del colaborador.
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Articulo 20. Vacaciones.

1. El personal disfrutard de unas vacaciones retribuidas de una duracion 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, segun 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 vacaciones se fijara sobre la base de
la previsién 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 0 mas empleados aplicando el sistema rotativo para su disfrute.

Se establece la posibilidad de disfrutar en enero las vacaciones restantes
correspondientes al afo inmediatamente anterior.

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

4. Para el personal incorporado a partir del primero de enero de 2007 el devengo de
vacaciones sera de enero a diciembre y el periodo de su disfrute sera hasta el 30 de
enero del afio siguiente.

Articulo 21. 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 disfrutarse
ininterrumpidamente con las vacaciones anuales correspondientes.

b) Para la realizacidon de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto el
tiempo indispensable.

c) En el caso de alumbramiento del conyuge o pareja legalmente reconocida del
empleado, dos dias naturales si es en la misma localidad, si es distinta localidad cuatro
dias naturales y por otro lado trece dias de suspension de contrato tal y como establece
la Ley de Igualdad, dicha suspensién podra comenzar en dos periodos diferentes: a
continuacion de los dos dias de permiso por nacimiento de hijo, o en cualquier momento
posterior, siempre que el permiso por maternidad no haya concluido.

d) En caso de enfermedad grave, intervencién quirdrgica 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 desplazamiento cuatro dias
naturales.

f) Los empleados, por alimentacion 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 reduccion 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.
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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.

g) 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 cényuge o pareja
legalmente reconocida, las horas que coincidan con la celebracién de dicha ceremonia.

i) EIl tiempo indispensable para visitas médicas personales y de hijos menores de
edad.

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

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

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

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

n) En las celebraciones de caracter familiar extraordinario, el personal a turnos,
avisando con una antelaciéon minima de quince dias, podra disfrutar de hasta una jornada
de permiso siendo sustituido por otro compariero, no generandose en ningun caso horas
extraordinarias por este motivo, compensandose esta sustitucion obligatoriamente por
descanso con el sustituto en un dia anélogo.

CAPITULO IV

Estructura salarial

Articulo 22. Estructura salarial.

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

Articulo 23. Salario base de nivel.

1. Se entiende por Salario Base de Nivel el correspondiente al empleado 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 el periodo comprendido entre 2013
y 2015 distribuida en doce mensualidades y dos pagas extraordinarias, sera la que figura
por niveles en la tabla adjunta.

2013 - 2015
DirectorC ................. 55.052,17
DirectorB.................. 50.576,38
DirectorA . ................. 44.062,28
JefeC ... ... 39.147,10
JefeB ... ... L. 35.358,66
Jefe A ... ... L. 31.570,24
TécnicoD ................. 26.791,58
TécnicoC ................. 22.158,79
TécnicoB.................. 20.014,40
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2013 - 2015
TécnicoA .................. 17.870,00
AdministrativoB . .. .......... 17.013,09
Administrativo A . .. .......... 16.273,39
AuxiliarB .................. 15.533,70
AuxiliarA . .......... .. ..., 14.794,01

Articulo 24. 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 caracteristicas del
puesto de trabajo en que se desarrolla efectivamente su servicio. Estos complementos
son de indole funcional y su percepcion depende exclusivamente, de la efectiva prestacion
del trabajo en el puesto asignado, por lo que no tendran caracter consolidable.

C. Por calidad o cantidad de trabajo.

Consistente en las cantidades que percibe el empleado, por razén de una mejor
calidad o mayor cantidad de trabajo, en forma de comisiones, primas o incentivos. Por su
variabilidad no tendran naturaleza de consolidables.

Asimismo, se encuadra en esta tipologia retributiva y con la misma naturaleza las
asignaciones de Retribucion Variable Individual (RVI) vinculadas a resultados individuales
y colectivos. Con este sistema se premia:

La contribucién individual de cada uno al resultado de la sociedad y el desarrollo
personal continuo;
la participacioén individual en la consecucion de los resultados a nivel colectivo.

Asi el nuevo sistema de RVI se fundamenta en establecer una serie de objetivos
colectivos e individuales sobre los cuales en funciéon de su grado de cumplimiento se
percibe una determinada cantidad.

El sistema consta de dos partes:

1. Parte colectiva: Objetivo colectivo que esta ligado al cumplimiento de los objetivos
del equipo de trabajo mas cercano al colaborador, bien sea la agencia, servicio,
departamento, zona o empresa.

2. Parte individual: Que se subdivide en Objetivos individuales (minimo 1 y
maximo 3) que estan ligados al desempefio del puesto de trabajo del colaborador
(objetivos CARAT) y Objetivos comportamentales (minimo 1 y maximo 2) que estan
ligados al cumplimiento de las competencias CAP por parte del colaborador.

Para el pago de la RVI se tomara como referencia la suma del salario base y del plus
de actividad en base anual del colaborador del mes anterior a la fecha del pago de la RVI,
en funcion de la siguiente tabla de porcentajes maximos de cada una de los grupos
profesionales.
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Grupo profesional Importe
Auxiliares/Administrativos ......... 7%
Técnicos ...................... 10%
Jefesyexpertos ................ 12%
Directores ..................... 14%

Para los puestos operativos (redes) los objetivos se estableceran por trimestres
naturales y el pago trimestral y para los puestos funcionales los objetivos seran anuales y
el pago anual. El abono de la RVI anual se realizara en la némina del mes de marzo del
afio siguiente.

D. Plus de actividad.

Este complemento puede asignar, tanto la diferencia entre las retribuciones que
perciba el empleado por nivel y las que tenga pactadas contractualmente, como aquellas
que se puedan establecer por apreciacion por parte de la empresa del desempefio
individual del empleado siendo en este caso las cuantias aquellas que se decidan
internamente por la Compainia.

E. Plus de trabajo nocturno.

Se fija el plus por trabajo nocturno en un 30 por 100 del salario base, incrementado
con el plus de actividad correspondiente. Se considera trabajo nocturno el comprendido
entre las veintidos horas y las seis del dia siguiente. Si el tiempo trabajado dentro del
periodo nocturno fuera inferior a cuatro horas, se abonara aquel exclusivamente sobre
estas horas trabajadas. Si las horas trabajadas excedieran de cuatro se abonara el
complemento correspondiente a toda la jornada.

Este plus no afectara al personal que hubiere sido contratado para un horario nocturno
fijo o rotativo, como por ejemplo, operador de ordenador, vigilantes, etc.

Articulo 25. Participacién en beneficios.

Para los afios 2013, 2014 y 2015 el porcentaje del beneficio neto consolidado de
explotacion de Cetelem que se destina a la participacion en beneficios sera del 2%. Dicha
participacion en beneficios se pagaria en la ndmina del mes de marzo del aiho siguiente a
cada uno de los ejercicios a los que esta referida, y una vez que el Consejo de
Administracién apruebe las cuentas del afio respectivo. Independiente del resultado final
de los afios 2013, 2014 y 2015 se garantiza que se abonaran como minino 500,00 euros
brutos como paga de beneficios.

Para los diferentes afos la cantidad resultante se repartiria entre todo el personal, de
las distintas empresas que estén en plantilla el dia 30 de junio del afio al que se refiere y
permanezcan en plantilla a finales del mes de marzo del afo siguiente. Los colaboradores
que se incorporen a plantilla antes del 30 de junio del ejercicio correspondiente recibiran
la parte proporcional al tiempo transcurrido desde su incorporacion.

El porcentaje del beneficio neto consolidado de Cetelem a aplicar para la paga de
beneficios del afo 2016 sera el 1,5%, salvo pacto en contrario.

Articulo 26. Pagas extraordinarias.

Los empleados afectados por el presente Convenio Colectivo percibiran las siguientes
pagas extraordinarias:

a) Extraordinaria del primer semestre.—Se abonara en el mes de junio junto con la
nomina del mes, correspondiendo a una mensualidad de la suma de los conceptos:
salario base y plus de actividad. Su devengo sera del 1 de enero al 30 de junio.
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b) Extraordinaria del segundo semestre. Se abonara el 20 de diciembre junto con la
nomina del mes, fijandose su importe del mismo modo que la del primer semestre. Su
devengo sera del 1 de julio al 31 de diciembre.

Articulo 27. Plus de transporte.

Con el fin de compensar los gastos de transporte de los empleados, la cuantia del
plus de transporte sera de 3,25 euros por dia laborable durante el periodo comprendido
entre 2013-2015. Dicho plus se dejara de percibir por el empleado los domingos, festivos,
dias de vacaciones y los de inasistencia al trabajo por cualquier motivo.

Articulo 28. Ayuda a la comida.

Como compensacion de los gastos de manutencion de los empleados, se establece
una ayuda a la comida de 8,50 euros por dia laborable en jornada partida durante el
periodo comprendido entre 2013-2015. Dicha ayuda se dejara de percibir los domingos,
festivos, dias vacaciones y los de inasistencia al trabajo por cualquier motivo.

Articulo 29. Pago de haberes.

La Empresa queda facultada para efectuar el abono de haberes al personal a través
de Banco, Caja de Ahorros o Entidad de Crédito, mediante los oportunos ingresos o
transferencias en la cuenta abierta a nombre de cada perceptor, siempre que concurran
los requisitos marcados por la normativa vigente.

La Empresa se obliga a entregar el recibo de pago de salario, bien fisico o electronico,
y a conservar la documentacion acreditada del abono, durante el tiempo legalmente
establecido.

CAPITULO V

Régimen de entrada

Articulo 30. Periodo de prueba.

1. El ingreso de los empleados se entendera a titulo de prueba, cuyo periodo sera
variable, segun el nivel profesional del contratado, que en ningun caso podra exceder del
tiempo fijado en la siguiente escala:

Grupo I: 2 meses.
Grupo II: 3 meses.
Grupos Il y IV: 6 meses.

2. La situacion de Incapacidad Laboral Transitoria, interrumpira el computo de este
periodo, que se reanudara a partir de la fecha de la incorporacion efectiva al trabajo.

Articulo 31. Régimen econdémico de los contratos en practicas.

Los contratos en practicas y para la formacion regulados por el articulo 11 del Estatuto
de los Trabajadores, que pudieran celebrarse durante la vigencia del presente Convenio
Colectivo, tendran una duracion maxima de 2 afos y estaran sometidos al siguiente
régimen econémico.

Los empleados contratados en practicas y en formacién, tendran un salario inicial
del 80% del nivel salarial de referencia para el nivel profesional donde se encuadre el
empleado contratado.

Semestralmente, en caso de prérroga, se incrementara el salario en un 10%, hasta
alcanzar el nivel salarial de referencia para el nivel profesional del empleado contratado.
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Articulo 32. Ceses voluntarios.

Los empleados que deseen cesar voluntariamente sus servicios en la Empresa
vendran obligados a ponerlo en conocimiento de la misma, cumpliendo los siguientes
plazos de preaviso.

Grupos profesionales Il y IV: Dos meses.
Grupos profesionales | y II: Quince dias.

La empresa vendra obligada a liquidar al finalizar el plazo los conceptos fijos que
puedan ser calculados en tal momento.

CAPITULO VI

Excedencias y permisos sin sueldo

Articulo 33. Excedencia especial.

Tendran derecho a excedencias de caracter especial, con reserva de puesto de
trabajo, los empleados fijos en los que concurra alguna de las circunstancias siguientes:

a) Nombramiento para cargos publicos, cuando sea incompatible con la prestacion
de sus obligaciones laborales. La excedencia se prolongara por el tiempo que dure el
desemperio del cargo que la origina.

b) El nombramiento para el ejercicio de funciones sindicales de ambito provincial o
superior, mientras dure el ejercicio del cargo representativo, y en las condiciones
establecidas en la Ley.

c) Para atender al cuidado de los hijos, en los casos y en las condiciones previstas
en la Ley.

d) Incorporacion a filas para prestar el Servicio Militar o Servicio Social sustitutorio,
obligatorio o voluntario, por el tiempo de duracion de éste, y computandose su tiempo a
efectos de antigliedad.

Articulo 34. Excedencia voluntaria.

El trabajador con al menos una antigiedad en la empresa de un afio tiene derecho a
que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no
menor de cuatro meses y no mayor de cinco afos, sin que el tiempo que dure tal situacion
sea computable a ningun efecto. Las peticiones de excedencia seran resueltas por la
Direccion en el plazo de un mes.

En ningun caso esta excedencia podra utilizarse para prestar servicios en otras
entidades que compitan con la actividad de la empresa, perdiendo todos sus derechos de
reingreso quien asi lo hiciera.

Para poder acogerse a otra excedencia voluntaria, el empleado debera cubrir un
nuevo periodo de al menos cuatro afios de servicio ininterrumpido en la empresa contados
a partir de la fecha de su reincorporacion.

Articulo 35. Reingreso del excedente.

a) En los supuestos de excedencia especial forzosa el empleado debera solicitar el
reingreso dentro de los treinta dias naturales anteriores a la terminacion de la causa que
la origind.

b) En los supuestos de excedencia voluntaria, el empleado s6lo conserva el derecho
preferente al reingreso cuando haya que cubrir una vacante en su nivel profesional. Si no
hubiera vacante en su nivel profesional y si en uno inferior, el excedente podra optar entre
ocupar esta plaza con el salario a ella correspondiente hasta que se produzca una
vacante de su nivel, o no reingresar hasta que se produzca dicha vacante.
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El empleado que no solicite el reingreso treinta dias naturales antes de la terminacion
de su excedencia, causara baja definitiva en la Empresa.

Articulo 36. Permiso sin sueldo y licencias.

Los empleados que lleven como minimo un afio en la empresa tendran derecho a
solicitar permisos sin sueldos hasta un total de 15 dias como maximo al afo. Sera posible
su denegacion en el supuesto de notorias y justificadas necesidades del servicio.

Los empleados que lleven como minimo cinco afos de servicio, podran pedir, en caso
de necesidad justificada, licencias sin sueldo por plazo no inferior a un mes ni superior a
seis meses. Esta licencia no podra solicitarse mas de una vez en el transcurso de tres afios.

En ambos supuestos, necesitara la conformidad del responsable directo, en cuanto a
la fecha de disfrute de estos permisos, en orden a garantizar el desarrollo correcto del
puesto de trabajo del solicitante.

CAPITULO VII

Beneficios sociales

Articulo 37. Seguro de vida.

El importe del seguro de vida que la empresa tiene con cada uno de los empleados
queda fijado en:

A) 15.025,30 euros en caso de fallecimiento.
B) 15.025,30 euros en caso de incapacidad profesional total y permanente.
C) 15.025,30 euros en caso de invalidez absoluta y permanente.

Las garantias de incapacidad profesional total y permanente, cesaran en todo caso, al
finalizar la anualidad del seguro y dentro de la cual se produzca la baja por jubilacién del
asegurado.

Articulo 38. Asistencia sanitaria.

Las empresas que componen Cetelem, suscribiran una podliza colectiva de asistencia
sanitaria a la cual se podran adherir voluntariamente los empleados de las mismas que
tengan un afio de antigiiedad en la empresa. Dicha pdliza incluye la cobertura
odontoldgica.

Articulo 39. Becas.

La Empresa dotara para el periodo comprendido entre 2013-2015 un Fondo no
acumulable, destinado a la concesion de Becas de estudio para sus empleados,
de 30.000,00 euros por afio, de acuerdo con las siguientes condiciones:

1. Beneficiarios:

Aquellos empleados que en el momento de efectuar la solicitud lleven un afio de
servicio en la empresa.

2. Estudios objeto de beca:

Sdlo se concederan becas para estudios directamente relacionados con la actividad del
interesado en la Empresa o aplicables a su futuro desarrollo profesional. En este sentido la
Empresa procurara facilitar una relacién anual de centros y estudios recomendados.

3. Cuantia de la beca:

Los importes de la beca oscilaran dependiendo del tipo de estudios que se trate y a
criterio de la Direccion de la Empresa, entre el 50 y el 100 % de los gastos de matricula y

cve: BOE-A-2013-13323



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

) ®
g\u

Jueves 19 de diciembre de 2013 Sec. lll.

Pag. 102074

honorarios de los centros de ensefianza. En el supuesto de que dichos estudios sean
impartidos en centros publicos y privados, las subvenciones citadas se equipararan a las
tasas del centro publico correspondiente. De cualquier manera, el limite maximo de la
beca queda establecido en 600,00 euros por empleado y curso.

4. Convocatoria y concesion.
A) Convocatoria:

La Empresa publicara en el mes de septiembre, la convocatoria de becas, en la que
se indicara la fecha limite de presentacion de solicitudes y en general todos los factores a
tener en cuenta para la solicitud de las mismas.

B) Concesion:

A la vista de las solicitudes presentadas, la Empresa procedera a notificar a los
interesados la decision tomada.

Si el Fondo establecido en el presente articulo no fuese suficiente para atender las
solicitudes presentadas, se tendran en cuenta los siguientes criterios para establecer el
orden de prioridades con el fin de proceder a la resolucién de las mismas:

1) Grado de cumplimiento del requisito establecido en el apartado 2 del presente
articulo.

2) Resultados académicos, en el caso de que el solicitante haya disfrutado de otra
beca con anterioridad.

3) Se primaran las becas para la realizacién de estudios encuadrados o que
complementen, a un ciclo académico ya iniciado en afios anteriores.

4) Se tendra en cuenta, a su vez, el nivel profesional del empleado, dando
preferencia a los niveles inferiores.

5. Seguimiento de los cursos.

La Empresa queda facultada para realizar controles de la asistencia y evaluaciones
obtenidas por los becados.

Las irregularidades en el buen aprovechamiento del curso podran dar lugar a la
pérdida total o parcial de la beca, asimismo quedara cancelada en el supuesto de baja del
empleado en la Empresa por cualquier motivo antes de la finalizacién del curso
subvencionado.

El derecho a la beca se perdera en el curso siguiente si el empleado no aprobase
mas del 50 % de las asignaturas en que se hubiese matriculado.

6. Informacién sobre evolucién del fondo.

La Direccion de la Empresa informara al Comité de Empresa a cerca del nimero de
becas concedidas y denegadas, del importe total de las mismas y del saldo disponible en
relacién con el fondo anual establecido para este fin.

Articulo 40. Anticipos.

Los empleados que cuenten al menos con dos afios de antigiedad en la empresa,
por necesidades propias y previa justificacion de las mismas, tendran derecho a un
anticipo, con el limite de maximo de 7.000,00 euros.

Se establece que dicho anticipo sera reintegrado a la Empresa en importes iguales y
en un plazo maximo de 48 meses a partir de la fecha de la solicitud del anticipo.

Se podran solicitar anticipos de mayor cuantia para cubrir necesidades perentorias
justificadas. A estos efectos se entendera como perentorias las necesidades motivadas
por las siguientes causas: matrimonio, traslado fuera de plaza, fallecimiento del conyuge
o hijos y afines de primer grado de consanguinidad, asi como de parejas de hecho,
tramitacién de divorcio, separacién o nulidad matrimonial.
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Articulo 41. Préstamos.

El empleado que cuente al menos con dos afios de antigliedad en la empresa, podra
solicitar un préstamo especial, conforme con las normas que se determinan a
continuacion, de hasta un 75% de su salario bruto anual, previa autorizacién de la
Empresa, que se basara en la normativa general de concesion de créditos, descontando
de este limite los posibles anticipos concedidos previamente.

El plazo maximo de amortizacién de un préstamo sera de 96 meses con un
endeudamiento maximo del 30% de la ndmina mensual liquida, incluido en su caso, la
amortizacion del anticipo mencionada en el articulo anterior, a solicitud del empleado se
podra establecer un periodo de carencia de tres meses.

Se establece, mientras dure la vigencia de este convenio un tipo de interés fijo del 2%
con la siguiente clausula:

Dicho tipo de interés sera revisable en caso de que se produzca una bajada o subida
general de los tipos de interés, siempre que esta sea dos puntos por encima o por debajo,
tomando como referencia el tipo de interés a dos afios cobrado por BNP Paribas a
Cetelem en la refinanciacion de la actividad del mes de julio de 2013.

El préstamo debera estar debidamente documentado, formalmente en cuanto a la
finalidad del mismo.

El préstamo podra cancelarse anticipadamente, sin gastos, a solicitud del empleado.
En el supuesto de que el préstamo hubiera tenido un destino distinto al solicitado, la
Empresa podra revocarlo. Para ello, la Empresa, podra requerir al solicitante aclaracion
de las circunstancias motivadoras del préstamo.

En el caso de impago de algun recibo por parte del solicitante, se le aplicaran los
correspondientes gastos de demora.

La concesion de este préstamo se formalizara en el contrato que se elabore a tal fin,
pudiendo adaptarse en ese momento o con posterioridad las medidas cautelares que
estimen oportunas.

En el supuesto de empleados que tengan este préstamo en el momento de causar
baja en la Empresa, fuera cual fuese la causa de la misma, con amortizaciones
pendientes, la Empresa esta facultada para descontar del finiquito que le corresponda, el
saldo pendiente del préstamo hasta donde le alcance.

Si aun asi quedaran cantidades pendientes de amortizacion, el empleado asumira el
compromiso de cancelar el saldo pendiente, mediante su abono total, o financiando un
nuevo contrato de préstamo con Cetelem, en las condiciones vigentes en ese momento,
para los contratos de crédito clasico.

Este préstamo lleva consigo un seguro y el empleado debera elegir entre una de las
dos modalidades siguientes:

1. Cada cuota de amortizacién del préstamo llevara incorporada el pago del seguro.

2. Elempleado y su cényuge, en el caso que corresponda, deberan firmar una carta
en la cual nombran como primer beneficiario del seguro de vida, que la empresa tiene
establecido con cada uno de los empleados, a la propia Empresa. Dicho seguro de vida
cubrira la deuda pendiente en los supuestos que se contemplan en el articulo 37 del
Convenio Colectivo.

Los empleados que no lleven dos afios en plantilla tendran derecho a préstamos igual
que el resto de los empleados, pero con dos condiciones a la hora de documentar el
contrato. El tiempo de amortizacion del préstamo debera ser inferior o igual al de la
duracion de su contrato de trabajo y el tipo de interés a aplicar sera el mejor tipo cliente
vigente en el momento de la firma del contrato de préstamo.

Estos préstamos llevan consigo un seguro y el empleado debera elegir entre una de
las dos modalidades ya reflejadas.

Los empleados con un afio de antigiiedad en la empresa tendran derecho a solicitar
una cuenta permanente con seguro obligatorio y con el limite de 3.000,00 euros, el tipo
de interés a aplicar durante la vigencia de este convenio sera el 8 %.
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Articulo 42. Seguridad social.

En caso de enfermedad o accidente de trabajo ambas representaciones acuerdan
establecer un complemento a las prestaciones econémicas de la Seguridad Social o del
Seguro de Accidentes de Trabajo.

En bajas por incapacidad laboral transitoria por enfermedad comun, maternidad y
accidente laboral, se abonara hasta un 100% del salario base de nivel mas el plus de
actividad.

Articulo 43. Ayuda estudios hijos.

1. La Empresa concedera a los empleados, con al menos un afo de servicio en la
misma, que tengan hijos en las edades a continuacién referidas y que puedan acreditar
su ingreso en guarderias, o instituciones de ensefianza de cualquier nivel, becas o ayudas
para sufragar los gastos de estudio, por los siguientes importes anuales y por cada hijo:

Periodo: 2013, 2014 y 2015.
De 0 a 17 anos: 275,00 euros.

2. Las solicitudes de beca o ayuda se enviaran a Recursos Humanos antes del 15
de septiembre, abonandose las cantidades correspondientes en el mes de septiembre en
relacion con la situacién de los hijos a 30 de junio del afio en curso.

3. Sdlo podran solicitar estas ayudas el padre o la madre en el caso de que ambos
trabajen en la Empresa.

Por otro lado la Empresa dotara para el afo de vigencia de este convenio un Fondo
no acumulable, de 6.000,00 euros, destinado a la concesion de becas de educacion
especial para los empleados que tengan hijos discapacitados, dicha cantidad se repartira
entre los solicitantes, con el limite maximo de 700,00 euros por empleado y afio, aportando
la documentacién necesaria.

Articulo 44. Gratificacion 25 Aniversario.

Toda persona que alcance una antigiedad de 25 afios de servicio en la empresa
percibira una gratificacion por importe de 1.000,00 euros brutos el mes en que cumpla
los 25 afos.

Articulo 45. Plan de Pensiones.

A partir de este afio 2013 se pone en marcha un Plan de Pensiones para todos los
empleados que se regira por las siguientes lineas generales.

Condiciones de participacion:

La participacion en el Plan es un derecho para todos los empleados de CETELEM
con contrato por tiempo indefinido y comprendido en el Régimen General de la Seguridad
Social, siempre y cuando tengan menos de 65 afos de edad.

La adhesion al Plan tiene caracter voluntario.

La incorporacion al Plan, la formulara el empleado cumplimentando un boletin de
adhesion por el que:

a) Aceptara integramente el Reglamento.
b) Designara a los beneficiarios para el caso de fallecimiento.

Contingencias:

Las contingencias que se cubren en este Plan son las de jubilacién, fallecimiento e
invalidez absoluta y permanente.
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Las contingencias seran cubiertas a través de una pdliza de seguros colectiva de vida
suscrita con una Entidad aseguradora.

Financiacion.

La férmula que rige la aportacion esta basada en el principio de aportacion definida, y
dividida en 2 tramos:

Un 1.5% del salario pensionable, para directores y jefes.
Un 1% del salario pensionable, para los técnicos y administrativos.

Salario pensionable = salario fijo bruto anual (salario convenio + plus de actividad)

CAPITULO VIII

Traslados

Articulo 46. Traslados.

La politica de Gestién de Recursos Humanos practicada por Cetelem, tiene su piedra
angular en una verdadera apuesta de promocion interna de sus colaboradores. A su vez,
por su implantaciéon nacional, es necesaria una organizacion descentralizada. Para
asegurar estos fines es preciso que todos los empleados de Cetelem estén dispuestos a
apostar por un crecimiento dentro de la Organizacion lo que conlleva inexorablemente a
una movilidad tanto geografica como funcional.

Para conjugar esta filosofia con la legalidad vigente, es necesario establecer tres
tipos de movilidad geogréfica, a saber:

1) Movilidad por necesidades de la organizacion.

En esta materia se estara a lo regulado por el Estatuto de los Trabajadores o en la
legislacion de aplicacion general que esté vigente en cada momento.

2) Movilidad geografica por mutuo acuerdo.

Cuando el traslado se realice por mutuo acuerdo entre la Empresa y el empleado se
estara a las condiciones pactadas por escrito entre ambas partes.

3) Movilidad geografica a peticion del trabajador.

Cuando el traslado se efectie a solicitud del interesado, previa aceptacion de la
Empresa, éste carecera de derecho a indemnizacién por los gastos que origine el cambio.

4) Permutas.

Los empleados podran concertar la permuta de sus respectivos puestos de trabajo a
reserva de lo que la Empresa libremente decida en cada caso teniendo en cuenta las
necesidades del servicio.

CAPITULO IX
Régimen disciplinario
Articulo 47. Clasificacion de las faltas.

Las faltas laborales, susceptibles de sancion de esta misma indole, se clasifican
atendiendo a su importancia, trascendencia o malicia, en leves, graves y muy graves.
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Articulo 48. Faltas leves.
Se consideran como tales:

a) Tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo sin la debida justificacion,
cometidas durante el periodo de un mes.

b) No asistir al trabajo un dia sin causa justificada.

c) No notificar con caracter previo o, en su caso, dentro de las veinticuatro horas
siguientes, la justificacidn de la ausencia al trabajo, a no ser que se pruebe la imposibilidad
de haberlo hecho.

d) La negligencia o desidia en el trabajo o el abandono del mismo sin causa
justificada, siempre que sea por breve tiempo. Si como consecuencia de dichas actitudes
se causase perjuicio de alguna consideracion a la Empresa o a los companeros de trabajo
o fuera causa de accidente, esta falta podra ser considerada como grave o muy grave,
segun los casos.

e) Eldescuido o desidia en la conservacion del material de trabajo.

f) El descuido en el aseo o limpieza personal.

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

h) La incorreccion en el trato con los comparieros en la jornada de trabajo, siempre
que de ello no se deriven perjuicios.

i) Las protestas realizadas de forma incorrecta.

Articulo 49. Faltas graves.
Se considera como tales:

a) Incumplimiento de las reglas de Seguridad de Cetelem, y en particular las
relativas a la utilizaciéon de la Microinformatica, correo electrénico e Internet, en funcién de
su importancia, ésta podra considerarse como muy grave.

b) Cuatro a seis faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo,
cometidas durante el periodo de un mes.

c) No asistir dos dias al trabajo durante el periodo de un mes sin causa que lo
justifique.

d) La desobediencia a los superiores en cualquier materia de trabajo. Si implicase
quebranto manifiesto de la disciplina o de ella se derivase perjuicio notorio para la
Empresa o compafieros de trabajo, se considerara falta muy grave.

e) La imprudencia en acto de servicio. Si implicase riesgo de accidente para si o
para sus companeros o peligro de averias para las instalaciones, podra ser considerada
como falta muy grave.

f) Realizar trabajos particulares durante la jornada asi como el empleo, para usos
propios, de los materiales puestos por la Empresa.

g) La desconsideracién para los superiores, las autoridades o el publico en las
relaciones de su puesto de trabajo.

h) No atender a la clientela con la correccion o diligencia debidas.

i) Negarse a prestar servicios extraordinarios en los casos que le ordenen los
superiores, por imponerlo las necesidades de inaplazable cumplimiento.

j) Solicitar un permiso alegando causas no existentes.

k) Proporcionar a la Empresa, conscientemente, informacioén inexacta cuando se
haya solicitado por razén del servicio.

I) Los desperfectos causados en el material imputables al personal y, en general,
cualquier falta de atencion que redunde en perjuicio o desprestigio de la Empresa.

m) La reiteracion o reincidencia en faltas leves.

n) Elretraso injustificado en el desempefio de las funciones o tareas encomendadas,
cuando este retraso perturbe sensiblemente el servicio. En caso de que el dafio producido
sea considerable se considerara como muy grave.
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Articulo 50. Faltas muy graves.
Se consideran como tales:

a) Siete o mas faltas, no justificadas, de puntualidad en la asistencia al trabajo,
cometidas en el periodo de un mes.

b) No asistir al trabajo mas de dos dias durante el periodo de un mes, sin causa que
lo justifique.

c) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, y el
hurto o robo, tanto a sus compaferos de trabajo como a la Empresa.

d) La simulaciéon de enfermedad o accidente, entendiéndose que existe esta falta
cuando un empleado en situacion de «baja» por uno de tales motivos realice trabajos de
cualquier clase por cuenta propia o ajena. También se comprendera en este apartado
toda manipulacion hecha para prolongar la «baja» por accidente o enfermedad.

e) Laembriaguez durante el trabajo.

f) Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la Empresa y
divulgar datos y documentos referentes a su gestion, sin autorizacion de la misma.

g) Los malos tratos de palabra u obra o falta grave de respeto y consideracion en el
ambito de la relacién laboral.

h) Causar accidentes graves en personas 0 cosas por negligencia o imprudencia.

i) Abandonar el trabajo en puestos de responsabilidad cuando por este motivo se
causara perjuicio a la Empresa o empleados.

j) Ladisminucion continuada y no justificada en el rendimiento de trabajo.

k) La emisidon, a sabiendas 6 por negligencia o de informes manifiestamente
injustificados, deformadores o faltos de veracidad cuando causen perjuicio a la empresa.

[) La inobservancia negligente, con riesgo de consecuencias graves, de las normas
de seguridad e higiene.

m) Las amenazas o coacciones en forma individual o colectiva.

n) La reiteracion o reincidencia en faltas graves.

i) Reiterado incumplimiento de las Reglas de Seguridad relativas al uso de la
Microinformatica, Internet y correo electrénico, y en particular su uso por el empleado
para fines no profesionales.

o) El acoso sexual entendido como toda conducta de naturaleza sexual, verbal o
fisica, no deseada por la victima, que, desarrollada en el ambito de la relacién de trabajo,
suponga un atentado contra la libertad o indemnidad sexual de otra u otro colaborador,
asi como solicitar de éstos favores de naturaleza sexual, provocando a la victima una
situacion objetiva y gravemente intimidatorio, hostil o humillante.

p) Elacoso laboral entendido como todo comportamiento de caracter discriminatorio,
ofensivo, humillante, intimidatorio o violento, que atentan contra la dignidad de cualquier
persona en el entorno laboral, ya sea por el desprestigio causado a la propia persona
como por el descrédito al trabajo por ella desempefiado, de forma tal que se produzca un
dafio psiquico y/o fisico a la persona afectada.

Articulo 51. Abuso de autoridad.

La Empresa considerara también como falta muy grave y sancionara, en
consecuencia, los abusos de autoridad que se cometan por quienes desemperfien puestos
de mando y especial responsabilidad, asi como por quienes en puestos de actividad
normal puedan tener personas de igual o inferior nivel a ellos supeditadas.

A estos efectos se contemplaran los casos en los que exista una utilizacion anormal e
impuesta del personal de la Empresa en beneficio propio y particular, asi como la emision
de drdenes que pongan en peligro la integridad personal del empleado, con violaciéon de
las normas vigentes sobre seguridad e higiene del trabajo, 0 que ocasionen innecesarios
perjuicios graves al personal con alegacién inveraz de necesidades del trabajo.
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El empleado afectado lo pondra, por escrito, en conocimiento del Responsable
inmediato de aquél que se da conocimiento, quien tendra la ineludible obligacién de
tramitar la queja.

La empresa se compromete que ante reclamaciones interpuestas por sus empleados
sobre esta materia, a velar por que no se produzca a posteriori ninguna accion
discriminatoria derivada de la misma.

Articulo 52. Sanciones.

Las sanciones que podran imponerse por las faltas previstas en los articulos
anteriores, seran las siguientes:

Por faltas leves:

a) Amonestacioén verbal.
b) Amonestacion por escrito.
c) Suspensién de empleo y sueldo por un dia.

Por faltas graves:

a) Suspension de empleo y sueldo de dos a diez dias.
b) Inhabilitacién temporal por plazo no superior a tres afos para pasar a nivel
superior.

Por faltas muy graves:

a) Suspension de empleo y sueldo de once dias a seis meses.

b) Inhabilitacién temporal por plazo superior a tres afios para pasar a nivel superior.
¢) Inhabilitacion definitiva para pasar a nivel superior.

d) Pérdida temporal o definitiva del nivel profesional.

e) Traslado forzoso a otra localidad sin derecho a indemnizacién alguna.

f) Separacion definitiva del servicio o despido.

Articulo 53. Procedimiento sancionador.

La Empresa, a través de los Jefes de Departamento, sancionara directamente, previa
audiencia del interesado, las faltas leves cometidas en el trabajo. «Las faltas graves seran
sancionadas por la Direccion de la Empresa mediante la instruccién del oportuno
expediente laboral contradictorio en el curso del que se notificara al trabajador el pliego
de cargos, otorgandole a éste un plazo no superior a diez dias habiles para que presente
las alegaciones que considere pertinentes mediante presentacion directa ante su superior
en su propia Agencia o Departamento, mediante fax al nimero de Recursos Humanos
que figurara en el pliego de cargos o personalmente ante dicho Departamento de la Sede.

Transcurrido dicho plazo la Direccion de la Empresa estudiara las alegaciones, en
caso de haber presentado éstas y dictara en un plazo no superior a diez dias resolucién
escrita que se notificara al trabajador.

La resolucion del expediente hara constar en la notificacion la fecha de la sancion y
los hechos que la motivaron, asi como la advertencia del plazo que tiene para acudir a los
Tribunales Laborales.

Todos los plazos consignados se referiran a dias habiles.

Cuando el inculpado ostente cargo representativo del personal, la tramitacion del
expediente y su duracién se acomodara a lo dispuesto en la Ley.

Siempre que se trate de faltas graves o muy graves, la Empresa podra acordar la
suspension de empleo y sueldo como medida previa por el tiempo que dure el expediente
y sin perjuicio de la sancion que recaiga.

En lo no regulado en el presente articulo se aplicara le legislacion laboral.
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CAPITULO X

Representacion sindical

Articulo 54. Garantia de los representantes sindicales.

a) Ningun miembro del Comité de Empresa o Delegado del Personal podra ser
despedido o sancionado durante el ejercicio de sus funciones, ni dentro del afo siguiente
a su cese, salvo que éste se produzca por revocacion o dimisién, y siempre que el despido
o la sancién se basen en la actuacién del empleado en el ejercicio legal de su
representacion.

Si el despido o cualquier otra sancién por supuestas faltas graves o muy graves
obedecieran a otras causas debera tramitarse expediente contradictorio; en él seran
oidos, aparte del interesado, el Comité de Empresa.

Poseeran prioridad de permanencia en la Empresa o Centro de trabajo, respecto de
los demas empleados, en los supuestos de suspensién o extincidon por causas
tecnoldgicas o econémicas.

b) No podran ser discriminados en su promocién econémica o profesional por causa
0 en razén del desempeno de su representacion.

c) Podran ejercer la libertad de expresioén en el interior de la Empresa en las materias
propias de su representaciéon, pudiendo publicar o distribuir, sin perturbar el normal
desenvolvimiento del proceso productivo, aquellas publicaciones de interés laboral
comunicando todo ello previamente a la Empresa y ejerciendo tales tareas de acuerdo
con la norma legal vigente al efecto.

d) Derecho para el ejercicio de su funcion representativa, al crédito de horas
laborales mensuales retribuidas que determine la ley. No se incluira en el computo de las
horas el tiempo empleado en actuaciones y reuniones llevadas a cabo por iniciativa de la
Direccidn, ni las que se produzcan como componentes de la Comision Negociadora del
Convenio Colectivo.

e) Se pondra a disposicion del Comité un local en el que pueda desarrollar sus
actividades representativas, asi como tablones de anuncio que posibiliten una
comunicacion facil con los empleados.

Articulo 55. Funciones de los comités de empresa.

Sin perijuicio de los derechos y facultades concedidos por las leyes, se reconoce a los
Comités de Empresa las siguientes funciones:

A) Serinformado por la Direccién de la Empresa:

a) Trimestralmente, sobre la evolucidon general del sector econémico al que
pertenece la Empresa, sobre la evolucién de los negocios y la situaciéon de la produccion
y ventas de la Entidad, sobre su programa de produccién y evolucion probable del empleo
en la Empresa.

b) Anualmente, conocer y tener a su disposicién el Balance, la Cuenta de
Resultados, la Memoria y, en caso de que la Empresa revista forma de Sociedad por
acciones o participaciones, de cuantos documentos se den a conocer a los socios.

c) Sobre sanciones impuestas por faltas muy graves y, en especial, en supuestos de
despido.

d) En lo referente al movimiento de ingresos y ceses y promociones.

B) El empresario facilitara al Comité de Empresa el modelo o modelos de contrato
de trabajo que habitualmente utilice, estando legitimado el Comité para efectuar las
reclamaciones oportunas.

C) Ejercer una labor de vigilancia sobre las siguientes materias:

a) Cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral y de Seguridad Social,
asi como el respeto de los pactos, condiciones o usos de Empresa en vigor, formulando,
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en su caso, las acciones legales oportunas ante la Empresa y los Organismos o Tribunales
competentes.
b) Las condiciones de seguridad e higiene en el desarrollo del trabajo en la Empresa.
c) Colaborar con la Direcciéon de la Empresa para conseguir el cumplimiento de
cuantas medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad de la
Empresa.

D) Los miembros del Comité de Empresa, y éste en su conjunto, observaran sigilo
profesional en todo lo referente a los parrafos a) y b) del apartado A), aun después de
dejar de pertenecer al Comité de Empresa y en especial en todas aquellas materias sobre
las que la Direccion sefiale expresamente el caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la Empresa al Comité podra
ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella y para distintos fines de los que motivaron
su entrega.

CAPITULO XI

Disposiciones finales varias

Articulo 56. Salud laboral.

Por salud laboral se entiende el conjunto de conocimientos y actuaciones que tienen
por finalidad la proteccién y promocién de Salud de los empleados mediante la mejora de
las condiciones de trabajo

Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo independientemente del
cumplimiento de la legislacion vigente en materia de Seguridad e Higiene en el Trabajo,
se comprometen a colaborar en la adopciéon de medidas tendentes a mejorar la Salud
laboral en la Empresa.

Articulo 57. Reconocimiento médico anual.

La empresa dispondra las medidas oportunas para que todos los empleados puedan
someterse a un reconocimiento médico anual conforme a las indicaciones y requisitos
legales que para esta materia estén regulados.

Articulo 58. Comision paritaria de seguimiento e interpretacion.

1. Durante la vigencia del presente Convenio actuard una Comision Paritaria que
estara formada por tres vocales por parte de la representacion legal de los trabajadores y
tres en representacion de la empresa.

La Comision elegira de entre sus miembros a un Presidente y a un Secretario.

La Comision se constituira formalmente a la firma del presente Convenio dotandose
de un Reglamento de funcionamiento.

2. La Comision se reunira:

En sesion ordinaria, una vez al semestre.

En sesién extraordinaria, a peticién de cualquiera de las partes firmantes del convenio.
En este caso la Comision debera reunirse en un plazo maximo de 15 dias desde la citada
peticion.

Ambas partes podran ser asistidas por los asesores que estimen conveniente segun
las materias a tratar, con voz pero sin voto.
3. Los acuerdos de la Comision Paritaria se tomaran por mayoria simple.

De las reuniones celebradas por la Comision se levantara acta en la que figuraran las
decisiones tomadas, debiendo ser firmadas las mismas por la totalidad de los miembros
asistentes a ellas.

cve: BOE-A-2013-13323



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Jueves 19 de diciembre de 2013 Sec. lll.

Pag. 102083

La Comisién se reunira en el centro de trabajo (oficinas centrales) de Madrid, calle
Retama, 3.
4. Las funciones de esta Comision seran:

a) Interpretacion del presente Convenio en su mas amplio sentido.

b) Ejercer funciones de arbitraje y mediacion en las cuestiones sometidas por las
partes a su consideracion.

c¢) Vigilar el cumplimiento de lo pactado en el presente convenio colectivo.

d) Conocer y decidir de las cuestiones que se les susciten en materia de ambito
funcional, personal y territorial de aplicaciéon de este convenio colectivo; de promocion y
ascensos, idoneidad de cursos y sus evaluaciones, asistencia y superacion de cursos de
formacién, imposibilidad de asistencia a los mismos e inexistencia de éstos y, por lo tanto,
computo de la antigliedad necesaria para el ascenso, y modificaciones de horario en
defecto de representacion legal de los trabajadores en la empresa, asi como la resolucién
de las discrepancias suscitadas por la aplicacion de la clasificacion profesional establecida
en los grupos profesionales regulados en el presente convenio.

e) Conocer y decidir de las cuestiones que se les susciten en materia de seguridad
y salud en el trabajo.

f) Entender, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y jurisdiccional sobre
la interposicion de cualquier tipo de controversia o conflicto de caracter colectivo.

Tendran el caracter de controversia o conflicto colectivo, las disputas laborales que
comprendan a una pluralidad de trabajadores, o en las que la interpretacion objeto de la
divergencia, afecte a intereses suprapersonales.

Las discrepancias que se generen en el seno de la comisién paritaria se someteran a
los contenidos y procedimientos del Acuerdo sobre solucién extrajudicial de conflictos
laborales (ASEC) vigentes en cada momento, que, a estos efectos, se dan aqui por
integramente reproducidos como parte integrante del presente convenio colectivo.

Articulo 59. Solucién extrajudicial de conflictos laborales.

Las partes signatarias del presente convenio colectivo acuerdan establecer
procedimientos voluntarios de solucion de conflictos de caracter colectivo, en relacion con
la interpretacion y aplicacién de lo pactado y su adecuacion a las circunstancias en las
que se presta y desarrolla el trabajo en la empresa, que seran sometidos a la Comisién
Paritaria que tendra un plazo maximo de 7 dias para pronunciarse sobre la controversia.
Idéntico sistema se seguira en relacion con las discrepancias que pudieran existir, en su
caso, tras el transcurso del plazo maximo de negociaciéon de conformidad con lo
establecido en los articulos 41.6 y 82.3 del Estatuto de los Trabajadores. Con respecto de
las discrepancias en el seno de las comisiones paritarias y los conflictos de concurrencia
entre convenios de distinto d&mbito, se asumirdn los contenidos y procedimientos del
Acuerdo sobre solucién extrajudicial de conflictos laborales (ASEC) vigentes en cada
momento, que, a estos efectos, se dan aqui por integramente reproducidos como parte
integrante del presente convenio colectivo.

A estos efectos, se estara a los procedimientos y érganos establecidos en las
comunidades auténomas en orden a su competencia.

Con caracter previo al ejercicio del derecho de huelga sera necesario agotar los
procedimientos voluntarios de solucién de conflictos previstos en esta disposicion.

Disposicién adicional primera. Comision paritaria para la igualdad.

Se crea una comision para la igualdad de oportunidades con la misma composicién
que la comision paritaria de seguimiento e interpretacion.

El objetivo de esta comision sera analizar el seguimiento del cumplimento y desarrollo
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres y normas de desarrollo y las previstas en el presente convenio para promover el
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principio de igualdad y no discriminacion. A tal fin la comision se reunira a requerimiento
de cualquiera de las partes y, como minimo, una vez al afo.

Se incorpora a este convenio como Anexo 1 el Plan de Igualdad acordado entre las
partes el 6 de mayo de 2010.

Disposicién adicional segunda. Garantia de igualdad de oportunidades y no
discriminacion entre las personas.

Las partes firmantes del presente convenio se comprometen a promover el principio
de oportunidad en trabajo, de esta manera las entidades promoveran practicas y
conductas encaminadas a favorecer, en equilibrio con las necesidades de servicio y
productividad de la compafiia, la conciliacién de la vida laboral y familiar, asi como a
evitar la discriminaciéon por razones de sexo, edad, raza, nacionalidad, estado civil,
condicién social, ideas religiosas o politicas, afiliacion o no a un sindicato, asi como por
razones de lengua dentro del estado espariol.

Tampoco podran ser discriminados los empleados por razones de disminuciones
fisicas, psiquicas o sensoriales, no entendiéndose por discriminacion la adecuacion de
las labores realizadas a las condiciones fisicas y psiquicas concretas de cada colaborador.
Se pondra especial atencion en materia de acceso y estabilidad en el empleo al colectivo
antes sefialado.

Disposicion adicional tercera. Productividad.

Las partes firmantes del presente convenio comparten y asumen la preocupacién por
mejorar la productividad de la empresa.

Disposicién adicional cuarta. Acoso laboral.

Partiendo del principio que todas las personas tienen derecho al respeto y a la debida
consideracion de su dignidad, las entidades manifiestan la preocupacién y el compromiso
de trabajar mediante la prevencion para que no se produzcan fenémenos de acoso sexual
o laboral de los colaboradores.

A estos efectos se consideraran conductas de acoso sexual o laboral las establecidas
como tales en el articulo correspondiente a Faltas muy graves del presente convenio.

Disposicién adicional quinta. Retribucién Flexible.

Se acuerda incorporar a partir del 1 de enero de 2011 la implantacion de un sistema
de retribucion flexible o a la carta en las distintas empresas que componen el Grupo
Cetelem.

Definicion:

La Retribucion Flexible es la redistribucién de la retribucion total del empleado. Los
empleados que lo deseen podran, mediante la firma de acuerdo con la empresa, sustituir
parte de su retribucién fija brutal actual por la eleccion de diferentes retribuciones en
especie como: seguros médicos para familiares, ayuda a guarderia, formacion, alquiler o
cheques de comida.

Condiciones:

La sustitucién de la retribucion fija bruta anual por productos en especie se podra
realizar hasta los limites legales vigentes en cada momento para la percepcion de salario
en especie (a la fecha de la firma del presente anexo en ningun caso el salario en especie
podra superar el 30 % de las percepciones salariales del trabajador).

Las ofertas del plan de retribucién flexible iran dirigidas a la totalidad de la plantilla.

Esta medida sera voluntaria y de libre eleccion para cada trabajador.
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A todos los efectos el salario del empleado es el que tenia antes de flexibilizar la
retribucion, tanto para futuros incrementos salariales, como para el calculo de posibles
indemnizaciones por despido.

Se podra flexibilizar el salario base de cada trabajador cuando éste no disponga de
plus alguno que complemente su retribucion total.

Debera firmarse novacion contractual siempre que se flexibilice el salario.

Los conceptos figuraran en ndmina de forma detallada y separada del resto de
conceptos del convenio.

Los productos / servicios a ofertar podran variar en funcién de las condiciones de
mercado y fiscales de cada momento, de las mismas se informara previamente a la
representacion sindical

ANEXO 1
Plan de Igualdad

Este Plan se establece con la finalidad de integrar la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, como principio informador de todos los procesos y politicas de
Recursos Humanos dentro del Grupo Cetelem encaminado a alcanzar de forma
progresiva una presencia equilibrada de hombres y mujeres dentro de los distintos grupos
y niveles profesionales, en los términos que legalmente se establezcan en cada momento.

Con tal propdsito, seguidamente se detallan sistematicamente los distintos campos
de actuacion, asi como las medidas concretas que, consensuadamente con el comité se
adoptan para la consecucioén de los objetivos resefiados.

Seleccion

El propdsito es garantizar una presencia equilibrada de hombres y mujeres en
aquellos puestos o niveles en los que actualmente se encuentren menos representados.
Acciones:

Sensibilizar en materia de Igualdad de Oportunidades a todos aquellos quienes
directa o indirectamente intervienen en el proceso de seleccién, a través de talleres,
seminarios, etc., bajo la premisa de una progresiva presencia equilibrada de hombres y
mujeres.

Utilizacién de métodos de seleccién y contratacion no discriminatorios.

Estandarizar los guiones de las entrevistas para que contengan unicamente la
informacioén necesaria y relevante para el puesto de trabajo.

Atender a los méritos y cualificacion como referencia para adoptar decisiones de
contratacion y empleo

En orden de asegurar la ausencia de discriminacion por razén de género:

Se considerara discriminacion directa por razén de sexo, la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo,
de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

Se considerara discriminacién indirecta por razén de sexo, la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas de otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En las ofertas y entrevistas se atendera unicamente a la cualificaciéon requerida para
el puesto en cuestion, sin considerar aspectos de contenido sexista.

Para reforzar estos compromisos, las ofertas de empleo se basaran en informacion
ajustada a las caracteristicas objetivas del puesto y exigencias y condiciones del mismo,
se utilizaran canales que posibilitan que la informacion llegue por igual a hombres y
mujeres, se emplearan imagenes no estereotipadas y no se utilizara lenguaje sexista.
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Formacion

Se trata de formar y sensibilizar en Igualdad de Oportunidades a toda la plantilla,
especialmente a los niveles directivos.
Acciones:

Favorecer el acceso de las mujeres a cursos relacionados con temas o disciplinas en
las que se encuentren menos representadas, en particular a aquellos cursos orientados al
desarrollo directivo.

Disefiar acciones formativas en igualdad de Oportunidades.

Implantar acciones especificas de sensibilizacién y formacion en igualdad de
Oportunidades.

Impulsar la formacion y el entrenamiento de cada persona en los conocimientos y
habilidades que se requieran en cada circunstancia, bajo los principios de igualdad y de
no discriminacion.

Retribucion, Promocién Interna y Desarrollo Profesional

Se trata de favorecer el desarrollo profesional de la mujer en la plantilla, potenciando
su acceso a aquellas funciones o puestos de responsabilidad.
Acciones:

La empresa garantizara la no discriminacion salarial para los dos sexos.

Se regulara una politica retributiva clara y transparente, para evitar discriminaciones
por razdn de género.

Sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades a todas aquellas personas responsables
de determinar las promociones, con el fin de garantizar la objetividad en los procesos de
promocién y asegurar el acceso de la mujer a puestos directivos.

Asegurar la transparencia y objetividad en los procesos de promocién, de forma que
estos se basen en la idoneidad y capacidad de los candidatos en un marco de igualdad
de oportunidades.

Realizacion y actualizacion de estudios sobre perfiles femeninos y con potencial
dentro de la empresa, con el fin de conocer los puntos fuertes y de mejora.

Comunicacioén

El objetivo es sensibilizar a la plantilla de los temas de diversidad e igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.
Acciones:

Disefo y puesta en marcha de un plan de comunicacién para toda la plantilla, dando a
conocer los conceptos de Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion.

Extender la practica de un lenguaje neutro, no sexista, en las comunicaciones,
imagenes y documentos, tanto internos como externos.

Incluir la informacion sobre las iniciativas de igualdad en las presentaciones internas y
externas de la empresa, asi como en los medios utilizados para la difusién publica.

Conciliacién

El objetivo es crear las condiciones y un entorno de trabajo favorable, facilitando a
hombres y mujeres la atencién de sus obligaciones familiares, sin descuidar las
responsabilidades profesionales.

Por tal motivo se han establecido el siguiente conjunto de medidas:

1. Lactancia.

Los trabajadores, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a
una hora de ausencia al trabajo que podran, o bien dividir en dos fracciones, pudiendo
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utilizar una al principio y otra al final de la jornada, o bien sustituir ese derecho por la
reduccion de una hora de trabajo, al inicio o al final de la jornada. En el supuesto de parto
multiple, la duracién de este permiso se incrementara proporcionalmente.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por uno u otro progenitor en el caso
de que ambos trabajen.

Asimismo, se tendra derecho al citado permiso en los casos de adopcion de hijos
menores de 9 meses.

Por otra parte, por decision de la madre se podran sustituir los permisos de lactancia
por jornadas completas de libranza que se acumularan al periodo de descanso maternal,
incrementandose este descanso en tres semanas naturales.

En caso de parto multiple, la duracién de los permisos de lactancia se incrementara
proporcionalmente, y se disfrutara de forma interrumpida a continuacién de descanso por
maternidad.

2. Proteccion a la maternidad.

En aras a garantizar la seguridad y salud de las colaboradoras embarazadas, la
empresa adaptara las condiciones de su puesto de trabajo, asi como en su caso del
tiempo que deba realizarse, con una disminucién retribuida del mismo, si asi lo certificase
el Médico de la Seguridad Social que asista facultativamente a la colaboradora,
procurando evitar de esta forma, situaciones que puedan influir negativamente en la salud
de las mismas, o del feto, en cualquier actividad que pueda suponer un riesgo especifico.

Con la finalidad de contribuir a la proteccion de la maternidad, se acuerda que durante
los periodos de embarazo y de lactancia de un hijo menor de nueve meses, la
colaboradora no podra ser trasladada, ni cambiada de puesto de trabajo que implique un
cambio de municipio.

De igual forma, con la finalidad de no establecer condicionantes que pudieran incidir
en la distribucién equitativa de las cargas familiares, el empleado tampoco podra ser
trasladado o desplazado en comision de servicio, durante los nueve meses siguientes al
nacimiento de su hijo, cuando éstos impliquen un cambio de municipio.

Asimismo, durante la situacién de baja por maternidad la empresa garantiza a la
empleada una percepcion econdmica mensual igual al 100 % de la que correspondiera
como si estuviera en activo, tanto la derivada por la aplicaciéon del Convenio Colectivo,
como la correspondiente a los complementos funcionales que tuviera asignados.

3. Cobertura de las bajas por maternidad.

La empresa, teniendo en cuenta las necesidades organizativas dara cobertura, con
caracter prioritario, a las bajas que por maternidad se produzcan, todo ello con la finalidad
de facilitar la adecuada reincorporacion al trabajo, una vez agotado el descanso por
maternidad.

4. Permiso por paternidad.

En los supuestos de suspension del contrato de trabajo por nacimiento de hijo,
adopcion o acogimiento, a tenor del articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, la
empresa garantiza al empleado una percepcién econémica mensual igual al 100 % de la
que correspondiera como si estuviera en activo, tanto la derivada por la aplicacion del
Convenio Colectivo, como la correspondiente a los complementos funcionales que tuviera
asignados.

5. Adopcion.

Podréa disfrutar de los permisos y licencias especiales que para tal necesidad en el
presente documento se establecen.

La empresa podra poner a disposicion del empleado un servicio de gestiéon y
asesoramiento en la tramitacion de la documentacion.
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6. Traslados.

Dentro de las peticiones de traslado de la empresa, se tendran en cuenta, de forma
particular, aquellas situaciones que, como la reunificaciéon familiar, favorezcan la
conciliacién de la vida familiar y laboral.

No se adoptaran medidas de traslado a distancias superiores de 33 kilometros de su
centro de trabajo habitual durante la situacién de embarazo y lactancia de la mujer
trabajadora.

7. Formacion.

La empresa se compromete a incorporar en los futuros Planes de Formacion, distintas
acciones que permitan una mayor sensibilizaciéon general de los empleados, sobre la
igualdad de oportunidades, la gestién de la diversidad, y en concreto, sobre el contenido
del presente documento.

8. Violencia de género.

Ademas de las previsiones legales respecto de la colaboradora o colaborador victima
de la violencia de género, en orden a la reduccién o reordenacién de su tiempo de trabajo,
a la movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo, a la suspensién de la relacién
laboral con reserva del puesto de trabajo, y a la extincién de su contrato de trabajo, podra
acceder a los permisos retribuidos que en el presente documento se recogen.

Se establecen las siguientes medidas para facilitar la conciliacion de los empleados y
empleadas victimas de violencia de género:

Acceso a jornada reducida o jornada flexible.

Preferencia en la solicitud de traslado para ocupar un puesto de categoria equivalente,
con derecho de reserva del antiguo puesto durante un periodo de seis meses.

Posibilidad de suspension del contrato entre 6 y 18 meses.

Las ausencias y faltas de puntualidad se consideraran justificadas, si asi lo acreditan
los servicios publicos sociales o de salud.

Se flexibilizaran los criterios de concesion de préstamos o anticipos.

Permiso no retribuido de 3 meses en aquellos casos en que se haga necesario
alejarse del domicilio familiar.

9. Parejas de hecho.

Todas las medidas de conciliacién se aplicaran sin ninguna distincién a las parejas de
hecho que se encuentren debidamente registradas en un registro publico.

Sin embargo, el permiso de 15 dias naturales en caso de matrimonio, sélo se podra
disfrutar, respectivamente, una sola vez por constitucion de pareja de hecho en toda la
vida laboral del colaborador o colaboradora. Igualmente, si una pareja de hecho que ha
disfrutado del mencionado permiso contrae posteriormente matrimonio, no podra
solicitarlo de nuevo.

10. Videoconferencia.

En la medida de lo posible se facilitara el uso de la videoconferencia como via para
reducir la necesidad de los viajes de trabajo y facilitar una mejor conciliaciéon de la vida
personal y familiar.

Tiempo de trabajo

El conjunto de medidas que bajo este epigrafe se incluyen tiene como finalidad
establecer un marco de flexibilidad en el tiempo de trabajo que favorezca la exigible
conciliacién de intereses, los personales y profesionales, en términos de igualdad entre
hombres y mujeres.
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1. Permisos especiales.

1. Laempresa, atendiendo a las distintas circunstancias concurrentes en cada caso,
y con la finalidad que los empleados puedan conciliar la vida familiar con la profesional,
ante determinadas situaciones de especial sensibilidad que puedan surgir impidiendo una
normal compatibilidad de intereses, podra conceder permisos sin sueldo o licencias
retribuidas por periodos superiores a los establecidos en el vigente convenio colectivo,
segun se describe seguidamente.

2. Las situaciones que inicialmente pueden ser objeto de la concesion de tales
licencias o permisos son:

Hospitalizacién prolongada por enfermedad grave del conyuge o de parientes hasta el
primer grado de consanguinidad, o de afinidad.

Adopcion en el extranjero.

Sometimiento a técnicas de fecundacion asistida.

Acompafiamiento en la asistencia médica de familiares hasta el primer grado de
consanguinidad con enfermedad crénica o discapacidad graves.

Aquel empleado que se encuentre ante alguna de las citadas situaciones, y necesite
la flexibilidad indispensable que le permita atender debidamente las necesidades
familiares, debera solicitarlo justificadamente ante RRHH, quien resolvera, a la mayor
brevedad, a ser posible en el plazo de cinco dias laborales.

Las licencias retribuidas contempladas en el Convenio Colectivo para los casos de
accidente o enfermedad graves u hospitalizacién de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, salvadas las necesidades organizativas, podran disfrutarse
durante el proceso de hospitalizacién y no necesariamente al comienzo del hecho
causante.

2. Reduccién de jornada.

La reduccion de jornada que se establece para los supuestos contemplados en el
Convenio Colectivo podra ser inferior al 1/8 de la jornada, previo acuerdo con la empresa,
y atendiendo a las especiales circunstancias concurrentes en cada caso.

3. Reduccion de jornada retribuida.

Especialmente, con la finalidad de atender el cuidado de un hijo menor de ocho afos,
o parientes hasta el primer grado de consanguinidad, por razén de enfermedad muy
grave, se podra solicitar una reduccion de jornada, debiendo trabajar al menos una hora
diaria, de caracter retribuido, por el plazo maximo de dos meses.

Excepcionalmente, podra estudiarse una ampliacion por quince dias mas.

4. Vacaciones.

En el supuesto que la empleada no haya podido disfrutar de las vacaciones
correspondientes al ano del nacimiento, en las fechas inicialmente establecidas, por
incapacidad temporal derivada de embarazo, el parto o la lactancia natural o con el
periodo de suspensiéon del contrato previsto en el articulo 48.4 del Estatuto de los
Trabajadores, aquélla tendra derecho a disfrutar las vacaciones al finalizar el periodo de
suspension, aunque haya terminado el afio natural a que correspondan.

Este derecho a las vacaciones no disfrutadas se hace extensivo al padre cuando por
razones organizativas este no haya podido disfrutar las vacaciones anuales autorizadas
por coincidir aquellas con el permiso por paternidad.

5. Excedencias.

Se establece una excedencia hasta un maximo de tres afios para el cuidado de
familiares que, por razones de edad, accidente, enfermedad, o discapacidad no puedan
valerse por si mismos, y no desempefien actividad retribuida alguna.
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Durante el primer afio de la citada excedencia, el colaborador o colaboradora
disfrutaran del derecho a la reserva del puesto de trabajo en iguales condiciones a las
establecidas para el supuesto de excedencia por hijos. Una vez transcurrido ese plazo, la
reincorporacion se llevara a cabo de acuerdo con lo legalmente establecido.

6. Flexibilidad horaria.

Ademas de la flexibilidad horaria establecida en las disposiciones legales,
convencionales 0 en acuerdos de empresa, podran establecerse aquellas otras medidas
de flexibilidad, en relacién con el tiempo de trabajo y siempre que queden cubiertas las
necesidades del servicio, que provengan del acuerdo unanime de la Comisién sobre
Conciliacion citada anteriormente, cuya finalidad sea la de atender necesidades de
quienes tengan a su cargo hijos menores, familiares discapacitados o mayores de 65
afos.

Asimismo, la empleada o el empleado con hijos de tres afos de edad, podra disfrutar
de una flexibilidad de una hora de entrada y salida del trabajo, siempre que queden
salvadas las necesidades del servicio, para que, durante la primera semana del inicio del
curso, pueda acompanarlos al centro escolar.

Prevencion del acoso

Partiendo del principio incuestionable que toda persona tiene derecho a un entorno
digno y respetuoso en el trabajo, las representaciones firmantes entienden que cualquier
actitud de acoso en el trabajo supone un atentado contra la dignidad de los trabajadores,
por lo que cualquier conducta o comportamiento de tal naturaleza dara lugar a la adopcion
por parte de la empresa de las medidas que legalmente correspondan.

Se entiende por:

Acoso laboral.—Cualquier forma de violencia psicolégica que pueda producirse de
manera activa o por omision (forma pasiva) entre compaferos o entre superiores e
inferiores jerarquicos, por parte de una o mas personas, consistente en el hostigamiento,
la humillacién publica o en privado, la intimidacion, el amedrentamiento, el aislamiento y/o
la afectacion emocional e intelectual de la victima con el fin de eliminarlo dentro de la
organizacion, causandole dafios psicologicos.

Dicho «acoso» persigue en ultima instancia la autoexclusion o el abandono del puesto
de trabajo por parte de quien lo padece, tras haber sido arrinconado o inutilizado a través
de métodos mas o menos sutiles realizados de forma sistematica y mediante un proceso
lento de desgaste psicoldgico caracterizado por su continuidad en el tiempo.

Acoso sexual.—Toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes y actos
concretos, desarrolladas en el ambito laboral, que se dirijan a otra persona con intencién
de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no deseada por el/la destinatario/a. La
accion o conducta ejercida por el/la acosador/a ha de ser indeseada y rechazada por
quien la sufre, exigiéndose una ausencia de reciprocidad por parte de quien recibe la
accion.

En caso de producirse alguna situacion de esta naturaleza, con independencia de las
acciones legales que puedan interponerse al respecto ante cualesquiera instancias
administrativas o judiciales, se estableceran protocolos de actuacién como procedimientos
internos.

En las averiguaciones a efectuar no se observara mas formalidad que dar tramite de
audiencia a todos los intervinientes, practicandose cuantas diligencias puedan
considerarse conducentes al esclarecimiento de los hechos acaecidos. Durante este
proceso, que debera estar sustanciado en un plazo maximo de diez dias, guardaran todos
los actuantes una absoluta confidencialidad y reserva, por afectar directamente a la
intimidad y honorabilidad de las personas.

El procedimiento ha de ser agil y rapido, otorgar credibilidad y proteger la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas.
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Como medida cautelar previa a la finalizacion del procedimiento, la Direcciéon podra
arbitrar la separacién de denunciante y denunciado, sin que esta medida pueda suponer,
en ningun caso, perjuicio en las condiciones de trabajo del denunciante.

La constatacion de la existencia de acoso en el caso denunciado, dara lugar, entre
otras medidas y siempre que el sujeto activo se halle dentro del ambito de direccion y
organizacion de la empresa, a la imposicion de una sancion por falta grave o muy grave,
segun lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores.

La empresa informara a la Comision sobre los casos de acoso que se hubieran
producido, pudiendo intervenir la misma, si asi lo considerase la persona afectada.

Informacién y difusiéon de medidas

En orden a reflejar su compromiso con la igualdad de oportunidades y a fin de
potenciar una linea de sensibilizacion e informacion, la direccion del Grupo Cetelem
facilitara la difusion interna y conocimiento por parte del personal sobre los contenidos de
este Plan Igualdad, asi como del marco normativo vigente en materia de igualdad y
conciliacién.

Igualmente y cumpliendo con el objetivo de prevenir el acoso, el Grupo Cetelem y los
Representantes Sindicales firmantes, se comprometen a procurar la maxima difusién de
las medidas y procedimientos especificos acordados, para canalizar las reclamaciones a
que pudiera haber lugar, con el fin de sensibilizar a todas las personas de la plantilla.

Analisis y seqguimiento del Plan de Igualdad

Se constituye entre la empresa y las representaciones del comité, una Comision de
Seguimiento, que se denominara Comision de Igualdad, cuyo objetivo sera, entre otros,
analizar conjuntamente la problematica existente, incorporacién de nuevas medidas, asi
como realizar sesiones de trabajo durante lo préximos seis meses para determinar
aquellas medidas que, obviando la barreras que pudieran existir, ayuden a potenciar el
desarrollo profesional de la mujer, etc., con la perspectiva de alcanzar una representacion
equilibrada entre hombre y mujer.

Dentro de este marco se celebraran reuniones anuales para analizar el impacto de las
medidas escogidas en el presente Plan de Igualdad, y de esa forma plantear la posible
correccion de las existentes, o la implantacion de otras distintas.

Las caracteristicas del la comision son las siguientes:

Caracter Paritario.

Cuatro componentes: Dos por cada una de las partes.

Reuniones Semestrales.

La Secretaria recaera sobre uno de los representantes de la empresa.

Clausula adicional.

El presente documento sustituye, en cuanto a las materias que en él se contienen, a
la regulacién que de las mismas existen en otros acuerdos anteriores, pudiendo ser
absorbidas o compensadas con cualesquiera otras mejoras que legalmente pudieran
introducirse.

Y en prueba de conformidad se firma el presente documento en Madrid, a 6 de mayo
de 2010.
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