Administracion Autondmica

Xunta de Galicia
Conselleria de Traballo e Benestar
Departamento Territorial da Coruiia

Servizo de Relacions Laborais

Convenio colectivo de ARC Distribucion Arte para el Hogar Ibérica, S.L.
(centro de Bergondo)

Servizo: RELACIONS LABORAIS
Asunto: Convenio colectivo

Visto o expediente do convenio colectivo de ARC DISTRIBUCION ARTE PARA EL
HOGAR IBERICA, S.L. (centro de Bergondo) (cédigo convenio 1504711), que tivo
entrada neste Departamento Territorial da Conselleria de Traballo e Benestar o dia
17.6.09, complementado o 27.7.09 e subscrito pola parte econdmica pola empresa e
pola parte social polo delegado de persoal o dia 5.2.09, de conformidade co disposto
no artigo 90.2 e 3 do Real decreto lexislativo 1/1995, do 24 de marzo, polo que se
aproba o texto refundido da Lei do Estatuto dos Traballadores, Real decreto 1040/81,
do 22 de maio, sobre Rexistro e Dep0dsito de Convenios Colectivos de Traballo e
Real decreto 2412/82, de 24 de xullo, sobre traspaso de funciéns e servizos da
Administracion do Estado a Comunidade Auténoma de Galicia, en materia de
traballo, este Departamento Territorial

ACORDA:
PRIMEIRO.- Ordena-la sua inscripcion no Libro Rexistro de Convenios Colectivos de
Traballo, obrante neste Departamento Territorial, e notificacion as representacions

econdmica e social da Comision Negociadora.

SEGUNDO.- Ordena-lo depdsito do citado acordo no Servizo de Relacions Laborais,
Seccion de Mediacion, Arbitraxe e Conciliacion (S.M.A.C).

TERCEIRO.- Dispofie-la sua publicacién no Boletin Oficial da Provincia.
A Corufa, 3 de agosto de 2009
O xefe territorial,

P.A. O xefe do servizo de coordinacién administrativa



(Decreto 335/2009)

Fco. Javier Alonso Moraleja

CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO

Arc Distribucién arte para el hogar Ibérica, S.L.
Centro de trabajo de Bergondo

(2.009 - 2.012)

PREAMBULO:

Los integrantes de la Comision Negociadora del Convenio que se suscribe, formada
por parte empresarial por los representantes designados por la Direccion de la
Empresa vy, por parte de las personas, por el Delegado de Personal, se reconocen
representatividad y legitimacién suficientes para la negociacion y firma del presente
Convenio Colectivo de Trabajo.

TEXTO ARTICULADO:
CAPITULO I. CONDICIONES GENERALES
ARTICULO 1°.- AMBITO TERRITORIAL

Las normas del presente Convenio Colectivo seran de aplicacion en los centros de
trabajo de la Empresa ubicados en la provincia de A Corufia.

ARTICULO 2°.- AMBITO FUNCIONAL

El presente Convenio Colectivo afecta a todas las personas que en la actualidad
prestan sus servicios en la Empresa “Arc Distribucion arte para el hogar Ibérica, S.L.”,
en los centros de trabajo ubicados en el ambito territorial sefalado en el Articulo
anterior, como asi mismo, a todas aquellas personas que durante su vigencia fuesen
contratados, con la unica excepcion de lo sefalado en el articulo 1.3 del Real Decreto
legislativo 1/1.995 de 24 de Marzo por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores (B.O.E. de 29/3/95).

ARTICULO 3°.- AMBITO TEMPORAL

Con independencia de su fecha de registro y publicacion en el Boletin Oficial de la
Provincia (B.O.P.), la vigencia del presente Convenio Colectivo sera de cuatro afios,
comenzando sus efectos el dia 1 de enero de 2.009 y finalizando, por tanto el 31 de
diciembre de 2.012

Se acuerda negociar mejoras al final del ano 2010, aplicables en los afios 2011 y
2012, en funcién del logro de los objetivos del Programa FOCUS a nivel de Grupo y
de Arc Distribucion arte para el hogar Ibérica, S.L. Tales objetivos se comunicaran
anualmente haciéndose un seguimiento de la evolucion de los mismos en reuniones
especificamente convocadas al efecto.

ARTICULO 4°.- DENUNCIA



La denuncia podra efectuarse por cualquiera de las partes, pudiendo formularse con
una antelacién maxima de 3 meses a la fecha de terminacion de su vigencia o de
cualquiera de sus prorrogas. El escrito de denuncia, se hara con exposicion razonada
de sus causas y, se presentara tanto ante la otra parte, como ante la Direccion
Provincial de Trabajo u Organismo Competente. En caso de que no existiera
denuncia en el plazo habil sefalado en el apartado anterior, se entendera denunciado
automaticamente, continuando en vigor el presente Convenio hasta la firma del
siguiente.

ARTICULO 5°.- UNIDAD DE CONVENIO

El presente Convenio Colectivo, que se aprueba en consideracion a la integridad de
lo pactado en el conjunto de su texto, forma un todo relacionado e inseparable. Las
condiciones pactadas seran consideradas global e individualmente, pero siempre,
con referencia a cada persona en su respectiva categoria.

ARTICULO 6°.- COMPENSACION

Las condiciones pactadas son compensables en su totalidad con las que
anteriormente rigieran por imperativo legal, jurisprudencial, contencioso-
administrativo, convenios colectivos, usos y costumbres o por pactos de cualquier
otra causa. En lo econdmico, para la aplicacion del Convenio a cada caso concreto,
se estara a lo pactado, quedando anulados los anteriores conceptos salariales, su
cuantia y regulacion.

Quedan exceptuadas las mejoras concedidas “Ad Personam”, con el fin de distinguir
a una persona de los de su misma categoria y empleo. Tales mejoras solamente
podran ser compensadas y absorbidas por otras que se establezcan en el futuro o
por ascensos de categoria profesional, igualmente “Ad Personam” y, mientras tanto,
se mantendra en su cuantia integra por encima de lo pactado en este Convenio
Colectivo.

ARTICULO 7°.- ABSORCION

Las condiciones pactadas en el presente Convenio Colectivo constituyen un todo que
no podra ser modificado por disposiciones posteriores, salvo que, en computo global
y atendiendo a todas y cada una de las condiciones por este Convenio implantadas,
aquellas resultaran mas beneficiosas, en cuyo caso, se aplicaran con exclusion
absoluta de todos y cada uno de los conceptos pactados en el presente Convenio. En
caso contrario, se consideraran absorbidas.

ARTICULO 8°.- COMISION PARITARIA

La comision paritaria del Convenio sera el 6rgano de interpretacion, conciliacion,
arbitraje y vigilancia de su cumplimiento. Estara compuesto por dos vocales, elegidos
uno de ellos por el Delegado de Personal y otro por parte de la Direccion. Podran
nombrarse asesores por cada parte o de comun acuerdo, los cuales, tendran voz
pero no voto.

CAPITULO II. CONDICIONES LABORALES

ARTICULO 9°.- JORNADA LABORAL



1.- La jornada anual de trabajo efectivo durante el periodo de vigencia del presente
convenio para el personal con jornada continua, tanto de almacén como de oficinas,
se distribuira de la siguiente forma:

» Afo 2009: Jornada anual de 1779 h. de las cuales 1775 h. son de trabajo efectivo y
4 h. de formacién. Se fija un maximo de 222 dias laborables, por lo que se garantizan
un minimo de 24 dias de vacaciones, mas los que se generen por cuadre del
Calendario Laboral segun los festivos del afo.

» Afo 2010: Jornada anual de 1779 h. de las cuales 1775 h. son de trabajo efectivo y
4 h. de formacién. Se fija un maximo de 222 dias laborables, por lo que se garantizan
un minimo de 24 dias de vacaciones, mas los que se generen por cuadre del
Calendario Laboral segun los festivos del afo.

* Afio 2011 Jornada anual de 1779 h. de las cuales 1775 h. son de trabajo efectivo y
4 h. de formacion. Se fija un maximo de 222 dias laborables, por lo que se garantizan
un minimo de 24 dias de vacaciones, mas los que se generen por cuadre del
Calendario Laboral segun los festivos del afio.

» Afo 2012: Jornada anual de 1779 h. de las cuales 1775 h. son de trabajo efectivo y
4 h. de formacion. Se fija un maximo de 222 dias laborables, por lo que se garantizan
un minimo de 24 dias de vacaciones, mas los que se generen por cuadre del
Calendario Laboral segun los festivos del afio.

En Diciembre, bien el dia 24, o bien el dia 31 (o el anterior dia laboral a la festividad
de Navidad o Aio Nuevo), seran de libre disposicion. El horario de trabajo en esos
dias se acordara en el Calendario Laboral de cada afio.

Al personal con jornada continua que precise disponer de horas que no sean objeto

de permiso oficial, se intentara facilitarle un cambio de turno. En caso de que no sea
posible, el responsable directo de la persona que lo solicite debera buscar la formula
para compatibilizar la necesidad con la carga de trabajo.

En el momento de la firma del presente Convenio, el personal con jornada continua
trabaja en un unico turno nocturno, en horario de 21:00 a 7:00, con 15 minutos de
bocadillo a cargo de la Empresa. Si fuese necesario organizar turnos adicionales de
trabajo (diurnos), el personal rotara entre los distintos turnos, de acuerdo con las
normas y garantias recogidas en el articulo 34.- Nocturnidad del presente Convenio.
En los turnos diurnos la pausa de 15 minutos de bocadillo sera a cargo del
trabajador/a. En funcion del cumplimiento de los objetivos de productividad marcados
para el afio 2010, se podra negociar una reduccién del tiempo de bocadillo a cargo
del trabajador/a en dichos turnos diurnos si los hubiera, que pasaria progresivamente
a ser a cargo de la Empresa a partir del afio 2011.

2.- Para el personal con jornada partida, la referencia seran 1.799 horas para cada
ano de vigencia del Convenio, con un maximo de 223 dias laborables/afio. Se
garantizan un minimo de 23 dias laborables de vacaciones al afio durante la vigencia
del Convenio, mas el 24 6 el 31 de diciembre (o el anterior dia laboral a la festividad
de Navidad o Aio Nuevo), mas los generados por cuadre del Calendario Laboral
segun los festivos del ano.

Con caracter general, para las personas con jornada partida el calendario laboral
queda del siguiente modo:



* Del 1 de enero al 31 de diciembre: entrada a las 8:30 h. y salida a las 17:30 h. con
55 minutos para la comida.

* 24 6 31 de diciembre (o el anterior dia laboral a la festividad de Navidad o Afio
Nuevo): entrada 8:30 h. y salida a las 13:00 h.

El personal a jornada partida, debido a las circunstancias especiales en las que se
encuentra, en tanto que participa de un sistema de retribucién por objetivos a lograr a
lo largo de cada uno de los diferentes anos, debera amoldar su jornada en funcién
del logro de los mismos. Por ello, estas personas tendran un horario flexible pudiendo
entrar entre las 9:00 h. y las 10:00 h. por lo que finalizaran por tanto su jornada a las
19:00 h. o a las 20:00 h. respectivamente, con un periodo para la comida de 120
minutos. En el caso de que se emplee mas tiempo para comer, tal exceso se
recuperara al final de cada jornada. Estas personas podran acordar con su inmediato
superior el disponer de horas para asuntos propios que no sean objeto de permiso
oficial, asi como la forma de recuperarlas o compensarlas con excesos de jornada.

En el caso del personal comercial, la distribucion de jornada se realizara segun su
propio criterio, teniendo en cuenta los horarios de sus clientes para darles la atencién
que precisen.

3.- Jornadas especiales:

a) Se entiende por Jornada reducida aquélla en la que se encuentran todas aquellas
personas que conforme a los apartados 4.bis, 5y 7 del articulo 37 de Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo hayan reducido su jornada por las causas
legalmente establecidas: nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa,
deban permanecer hospitalizados a continuacién del parto, quienes por razones de
guarda legal tengan a su cuidado directo algun menor de ocho afios o una persona
con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad
retribuida, quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida
y las trabajadoras victimas de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion
o su derecho a la asistencia social integral. En este tipo de jornada se realiza una
jornada inferior a 8 horas diarias.

b) Se entiende por Jornada intensiva la realizada por las personas que por motivos
de conciliacién de la vida familiar y laboral realizan de modo continuado toda la
jornada laboral, trabajando el mismo numero de horas que un trabajador a tiempo
completo comparable. En esta situacion se encuentran tanto las personas que por el
citado motivo, pasan de una jornada partida a jornada continua y las que pasarian de
un régimen de trabajo a turnos a un unico turno fijo, ya sea de mafiana o de tarde,
realizando siempre una jornada de 8 horas diarias.

Para la determinacion del colectivo en que se encuadran tanto las personas con
Jornada reducida como las personas con Jornada intensiva, en ambos casos se
entenderan que se aplican los aspectos regulados para el colectivo del que procedian
antes de modificar su jornada, esto es, o bien personal con jornada continua, o bien,
personal con jornada partida.

4.- Sin perjuicio del respeto por ambas partes a la jornada laboral pactada en el
presente convenio, se acuerda que para el caso de nuevos clientes ajenos al grupo al



que pertenece la empresa, el calendario se adaptara para el nuevo personal a las
necesidades del servicio con una jornada de lunes a domingo, para facilitar de esta
manera la realizacion de futuras contrataciones comerciales

ARTICULO 10°.- VACACIONES

Se parte del principio general por el cual se entiende que las vacaciones tienen como
finalidad el necesario descanso de la persona, tanto desde el punto de vista fisico
como psicolégico. Igualmente, desde la perspectiva social del individuo, es un
momento para desarrollar las relaciones de familia, amistad, etc... y por tanto
resultan de aplicacion los principios vigentes en materia de conciliacion de vida
familiar y laboral (interpretaciones amplias y flexibles en la medida de lo posible).

Las vacaciones anuales retribuidas se fijan anualmente en funcion de un numero
maximo de dias laborables de trabajo efectivo, para todos los efectos, ademas de los
que de acuerdo a las fiestas locales, autonémicas y nacionales puedan generarse en
el Calendario Laboral de cada uno de los afios de vigencia del Convenio,
distinguiendo del siguiente modo:

* Personal con jornada continua: Un minimo de 24 dias laborables para los anos
2009, 2010, 2011y 2012.

* Personal con jornada partida: Un minimo de 23 dias laborables para los afios 2009,
2010, 2011y 2012.

Todas éstas seran retribuidas tanto de disfrute, como econémico en el supuesto de
que al cesar en la empresa una persona y confeccionar el finiquito correspondiente,
existieran dias de vacacién pendientes de disfrutar. Los empleados con contratos
temporales deberan haber disfrutado la totalidad de sus vacaciones devengadas con
caracter previo al vencimiento de su contrato, entrando cuando lleven mas de 6
meses de contrato en la planificacion anual de vacaciones de la misma forma que las
personas con contrato indefinido. En caso de personal contratado para la campana
de verano, su incorporacion se realizara con la modalidad de obra o servicio con esta
causa, por lo que los dias de vacaciones generados se les abonaran al finalizar el
contrato, salvo que tengan continuidad en la Compafiia después de dicho primer
contrato, en cuyo caso podran acumular los dias de vacaciones de un contrato a otro,
si bien deberan haber disfrutado los dias antes del vencimiento de su ultimo contrato.
En caso de que por razones organizativas no hubiera sido posible concederles dichas
vacaciones antes de finalizar su relacion laboral, se les abonaran en el finiquito.

Los que no hubieran completado un afo efectivo en la plantilla, disfrutaran el numero
de dias proporcionales al tiempo de servicios prestados.

A todos los efectos, no se consideraran como laborables los sabados.

Con caracter general, las vacaciones deben haberse disfrutado entre el 1 de enero y
el 31 de diciembre de cada ano en curso, periodo durante el cual se devengan las
mismas. Los dias que no se hayan disfrutado en ese periodo se perderan; en el caso
particular de personas que permanezcan de baja, los dias de vacaciones no
disfrutados entre el 1 de enero y 31 de diciembre del afio en curso se perderan (salvo
que la incapacidad temporal sea derivada del embarazo, el parto, la lactancia
natural).

No obstante, si por otras causas ajenas a la voluntad de la persona a final de afio



quedasen vacaciones pendientes de disfrutar, podra tomarlas hasta el 31 de marzo
del aio siguiente, con las mismas normas generales que para las vacaciones
ordinarias.

Las vacaciones se concentraran mayoritariamente entre el 15 de junio y el 30 de
septiembre. Los dias extra de vacaciones podran acumularse con los dias de
vacaciones, aunque también es posible dejar algun dia para su disfrute en otro
periodo. Las vacaciones se organizaran por colectivos y secciones de trabajo,
procurando siempre que el personal de vacaciones no supere la cifra de 1/3 del total
de la seccion correspondiente. Se recomienda disfrutar el mayor numero de dias
(tanto de vacaciones como extra) en este periodo, sin perjuicio de lo dispuesto en el
Estatuto de los Trabajadores.

Por motivos generales de organizacion y carga de trabajo los dias de vacaciones
solicitados para el periodo entre el 15 de octubre y el 31 de diciembre se autorizaran
en su caso de forma excepcional por parte del responsable del Departamento de
acuerdo con la Direccion de RR.HH.

No obstante, hay una serie de fechas a lo largo del afio (Semana Santa, Puente de
Diciembre y otros puentes) en las que si podran disfrutarse vacaciones, siempre con
la autorizacion del responsable del Departamento correspondiente, y procurando que
el personal de vacaciones no supere la cifra de 1/3 del total por Departamento.

Para otras fechas distintas a las sefialadas, se estudiara cada solicitud de forma
individualizada, atendiendo a las circunstancias particulares.

El plazo para establecer los periodos de vacaciones de las personas en el afio en
curso sera de 1 de enero a 30 de abril. La confirmacién de las mismas por parte del
responsable inmediato debera llevarse a cabo antes del 30 de mayo. En el caso del
personal de Almacén dicha confirmacion se realizara con la publicacién de la
planificacion de las vacaciones de Verano en los tablones de anuncios por parte del
responsable inmediato, e individualmente para las vacaciones solicitadas fuera de
dicho periodo.

Si el trabajador estuviera en situacion de Incapacidad Temporal antes del inicio de las
vacaciones, se suspendera su disfrute, fijandose un nuevo periodo de mutuo
acuerdo, una vez que se produzca el alta médica y siempre dentro del mismo afo
natural, salvo pacto entre las partes.

Si durante el disfrute de las vacaciones, el trabajador tuviere que ser hospitalizado,
dicho periodo no sera computado a efectos de vacaciones, disfrutandose de mutuo
acuerdo cuando las necesidades del servicio lo permitan y siempre dentro del mismo
afno natural.

Cuando coincida total o parcialmente el periodo de vacaciones fijado en el calendario
laboral de la Empresa con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto
o la lactancia natural o con el periodo de suspension del contrato de trabajo previsto
en el articulo 48 apartado 4 del Estatuto de los Trabajadores, se tendra derecho a
disfrutar de las vacaciones en fecha distinta, al finalizar el periodo de suspension,
aunque haya terminado el aio natural a que correspondan.

La empresa por necesidades de tipo estructural o de trabajo podra dividir en dos el
periodo de vacaciones, sin que ninguno de los dos periodos sea inferior a 10 dias
laborables y comunicandolo con dos meses de antelacion a los afectados.



Se fija como procedimiento de solicitud y autorizacion de vacaciones el siguiente:

1. La persona solicitara a su responsable la Hoja de Solicitud de Vacaciones y la
cumplimentara haciendo constar:

* Centro de Trabajo en el que la persona presta sus servicios.

» Seccién de la organizacion en la que la persona presta sus servicios.
* Nombre y apellidos del solicitante.

* Fechas en las que se solicitan las vacaciones.

* Numero de dias laborables que representan los dias solicitados.

* Firma del solicitante.

2. El responsable de Departamento firmara el impreso (siempre que considere
oportuno conceder las vacaciones en funcion de sus necesidades de personal) y lo
enviara al Dpto. de RR.HH.

3. El Dpto. de RR.HH. comprobara que el interesado realmente tenga dias
disponibles y que se haya seguido correctamente el proceso, y se confirmaran al
interesado sus vacaciones, archivando posteriormente la hoja de solicitud y
autorizacion e introduciendo en el sistema informatico las fechas de vacaciones.

Se establecen las siguientes responsabilidades de cada uno de los factores
intervinientes en el proceso:

- Es responsabilidad del Solicitante cumplimentar el impreso de solicitud de
vacaciones.

- Es responsabilidad del Responsable de Departamento autorizar las vacaciones de
acuerdo con las normas generales del presente procedimiento, consensuando las
excepciones con la Direccién de RR.HH.

- Es responsabilidad de la Direccion de RR.HH. verificar el global cumplimento de
este procedimiento, asi como tratar individualmente con el Solicitante y su
Responsable las excepciones a este procedimiento. En el Dpto. de RR.HH. se
archivaran las hojas de solicitud y autorizacion y se procesaran los datos en el
sistema informatico.

- Es responsabilidad de cada Responsable de Departamento dar el visto bueno
definitivo a las vacaciones del personal a su cargo verificando que haya dias
disponibles, y de tratar individualmente con el Solicitante y su Responsable las
excepciones a este procedimiento. Asimismo, se responsabilizara de comunicar la
confirmacion de las vacaciones, de archivar las hojas de solicitud y autorizacion y de
procesar los datos en el sistema informatico.

Los festivos que seran de aplicacion en todos los casos seran:

* Los estatales publicados en el Boletin Oficial del Estado.



* Los autondmicos publicados en el Boletin Oficial de la Provincia de A Coruia.

* Los locales previstos para el municipio de Bergondo y que son publicados en el
Boletin Oficial del Ayuntamiento de Bergondo.

ARTICULO 11°.- ABSENTISMO

Las partes firmantes reconocen el grave problema que supone el absentismo y
entienden que su reduccion implica tanto un aumento de la presencia de la persona
en el puesto de trabajo como la correcta organizacion de la medicina de Empresa y
de la Seguridad Social, junto con unas condiciones adecuadas de seguridad, higiene
y ambiente de trabajo, en orden a una efectiva proteccién de la salud fisica y mental
de las personas. De igual forma, las partes son conscientes del grave quebranto que
en la economia produce el absentismo cuando supera determinados niveles, asi
como, la necesidad de reducirlo, dada su negativa incidencia en la productividad.

A este fin, el Comité de Empresa ofrece voluntariamente a la Direccion de la misma,
el apoyo y la ayuda necesarios, a fin de cuantificar y catalogar el absentismo, con
analisis de sus causas, frecuencias y estudios de situaciones concretas, para
establecer el tipo de medidas necesarias para que una realista negociacion de las
partes trate de conseguir la reduccion y erradicacién del mismo.

No seran computables a efectos de su cuantificacion los supuestos reflejados en el
Articulo 37 del Real Decreto Legislativo 1/1.995 de 24 de Marzo por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (B.O.E. de
29/3/95).

La formula para el calculo del ratio de absentismo que es utilizado para reportar al
Grupo es la siguiente:

Numero de horas perdidas (A.T., E.P., L.T. injustificadas y de huelga)
Numero total de horas tedricas.

En éste calculo no se tiene en cuenta todas las horas perdidas relacionadas con la
maternidad, y es independiente de los objetivos de absentismo fijados en la
retribucidn variable los cuales se rigen por las normas que aparecen posteriormente.

ARTICULO 12°.- POLIVALENCIA.
A partir del presente Convenio la categoria de Oficial Logistico Polivalente incluye:

1.- A todas las personas que tenian categoria de Administrativo u Operario
Polivalente a 31 de Diciembre de 2008. El concepto Plus Polivalencia del Convenio
anterior desaparece, integrandose su importe en el Salario Base de esta categoria. Al
aplicarse el nuevo Salario Base de la categoria de Oficial Logistico Polivalente,
pueden ser necesarios determinados ajustes en otros conceptos de la nbmina
(incluyendo el complemento personal) de estas personas, bien entendido que queda
garantizado el importe total de la retribucion bruta fija anual a 31 de Diciembre de
2008, sobre el que se aplicaran los incrementos pactados en el presente Convenio.
Esta situacion ha sido expuesta a este colectivo, y ha sido aceptada. Para que quede
constancia, el Departamento de RR.HH. preparara y entregara a cada persona de
este colectivo una comparativa de la retribucioén bruta fija anual de 2008 desglosada



en los conceptos del anterior Convenio, y de la retribucion bruta fija anual 2009
(incrementada por tanto segun el presente Convenio) desglosada en los nuevos
conceptos.

El concepto de polivalencia se refiere a todas las tareas habituales de operativa
logistica, entre otras:

* Recepcion de material entrante de todo tipo en medios de transporte, incluyendo
descarga del material con medios de manutencién, chequeo fisico de material y
documentacion, procesado de datos en el sistema, en su caso, documentacion y
correccion de anomalias, validacion de albaranes y documentos de transporte,
priorizacion de entregas, etc.

* Manipulacion de material con medios de manutencién y de transporte interno para
la ubicacion y desubicacidn del material y transacciones correspondientes en el
sistema.

* Manipulacion de material con medios de manutencion y de transporte interno,
separacion y preparacion de entregas, desembalado y embalado, para los diversos
clientes, con las transacciones correspondientes en el sistema.

* Aspectos relacionados con la calidad, la salud laboral, y la gestion medioambiental,
enfocados a la mejora continua del servicio.

* Tareas de verificacidn, recuento y chequeo de incidencias o listas de materiales.

» Expedicion y carga con medios de manutencién y de transporte interno de
materiales a los clientes en medios de transporte y sus transacciones asociadas

* Orden y limpieza de los espacios logisticos y los medios de manutencién y
transporte interno utilizados.

La gestion de la polivalencia se efectuara con base en un plan establecido que
prevera el enriquecimiento progresivo del personal en las funciones anteriormente
citadas, que incluira un plan de capacitacion de dichos aspectos, y que se medira
mediante una matriz de polivalencia que sera la suma de las polivalencias
individuales, cuidando especialmente la capacitacion del personal de nueva
incorporacion con la adecuada supervision. En las reuniones de seguimiento se
informara al Comité de Empresa de la evoluciéon de la matriz de polivalencia y se
pedira su vision de dicha evolucion. En el sistema de retribucion variable previsto
para el personal de Almacén, se incluye un concepto de Polivalencia individual que
premie los mayores niveles de dicha polivalencia.

Para alcanzar la categoria de Oficial Logistico Polivalente sera necesaria la
capacitacion durante 6 meses. Los empleados en este periodo de capacitacion
tendran la consideracion de Operario Polivalente < 6 meses. A efectos de cuantificar
dicho periodo con la plantilla actual se considerara la experiencia del personal en el
conjunto de empresas del Grupo. El Plus de Polivalencia para la categoria de
Operario Polivalente < 6 meses del anterior Convenio desaparece, y su importe se
integra en el Salario Base de la misma.

ARTICULO 13°.- MOVILIDAD FUNCIONAL



Queda establecida la movilidad funcional de toda la plantilla en el ambito recogido en
el Articulo 1 del presente Convenio, en orden a una mejor asignacion de los recursos
humanos disponibles en las Areas en que las necesidades organizativas o
productivas lo requieran, a criterio de la Direccion, de acuerdo siempre con los limites
legalmente establecidos y sin menoscabo de la dignidad de las personas y sin
perjuicio de su formacion y promocién profesional.

ARTICULO 14°.- MOVILIDAD GEOGRAFICA.

En atencion a la existencia de razones economicas, técnicas, organizativas o de
produccion que lo justifiquen, o bien para contrataciones referidas as la actividad
empresarial, la Direccion de la Compania podra determinar el traslado de
trabajadores/as que conlleven el cambio del domicilio de éstos/as. Se entenderan
que concurren las causas justificativas del mismo cuando la adopcién de las medidas
propuestas contribuya a mejorar la situacion de la Empresa a través de una mas
adecuada organizacion de sus recursos que favorezca su posicion competitiva en el
mercado 0 una mejor respuesta a las exigencias de la demanda. Las trabajadoras
embarazadas y/o las personas que tengan a su cargo menores de 8 afios o personas
dependientes, tendran prioridad de permanencia en el centro de trabajo.

En este sentido, la facultad empresarial de movilidad geografica puede adoptar las
siguientes formas de expresion:

a) Movilidad geografica nacional: donde podemos distinguir entre:

- Traslado: consiste en el cambio de lugar de trabajo de caracter definitivo o
indefinido que impone al trabajador la necesidad de cambiar de domicilio. La decision
en este caso se notificara a la persona afectada con una antelacion minima de treinta
dias a la fecha de su efectividad. La compensacién por gastos de traslado
comprendera tanto los gastos propios como los de los familiares a cargo del
trabajador/a.

- Desplazamiento: consiste en el cambio de lugar de trabajo de caracter temporal o
coyuntural que impone al trabajador la necesidad de residir con caracter mas o
menos estable en un lugar distinto al de su domicilio. Esta medida responde a la
necesidad de realizacion de trabajos, de duracion indeterminada, en ocasiones, pero
eminentemente provisional, derivada de causas que concurren solo temporalmente.
La persona afectada sera informada con una antelacién suficiente a la fecha de su
efectividad, que no podra ser inferior a cinco dias laborables en el caso de
desplazamientos de duracidn superior a tres meses. La Empresa abonara en estos
casos los gastos de desplazamiento hasta el nuevo lugar de trabajo, asi como los
gastos de alojamiento, manutencion y los que en general se originen con motivo del
desplazamiento a un lugar distinto del habitual. La persona desplazada
temporalmente por tiempo superior a tres meses tendra derecho a un permiso de
cuatro dias laborables en su domicilio de origen por cada tres meses de
desplazamiento continuado, sin computar como tales los de viaje, cuyos gastos
correran a cargo de la Empresa.

b) Movilidad geogréfica internacional: Se entiende por tal todo cambio de lugar de
trabajo cuyo destino se situa fuera del territorio nacional, incluyéndose tanto la
movilidad a un centro de trabajo de la propia empresa o de otra del grupo del que
forme parte. El trabajador expatriado debera estar en posesion de un contrato de
trabajo escrito o una carta de compromiso contractual antes de su partida que debera
contener la siguiente informacion adicional: la duracién del trabajo ejercido en el



extranjero; la divisa en que se pagara la retribucion, en su caso las ventajas en
metalico y en especie ligadas a la expatriacién y las condiciones de repatriacion del
trabajador. A este respecto, existe igualmente una politica corporativa para el
personal expatriado, tratandose individualmente las compensaciones econoémicas en
cada caso concreto.

ARTICULO 15.- FALTAS

Se consideran faltas las acciones u omisiones de las personas cometidas con
ocasion de su trabajo, en conexion con éste o derivados del mismo, que supongan
infracciones de obligaciones de todo tipo que a la persona le vienen impuestas por el
ordenamiento juridico, el Convenio Colectivo y demas pactos individuales o
colectivos.

Las acciones u omisiones punibles en que incurran las personas de la Empresa se
clasificaran, segun su indole y circunstancias que concurran, en leves, graves y muy
graves

A) SE CONSIDERAN FALTAS LEVES:

1. Puntualidad: Tres faltas injustificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo,
segun el horario que tenga establecido la persona, durante el periodo de un mes, y
siempre que el tiempo total de demora sea inferior a 30 minutos. En los casos en que
estos retrasos deriven, por la funcion especial de la persona, graves perjuicios para el
trabajo que la Empresa le tenga encomendado, tal comportamiento se calificara
como falta grave.

2. Ausencias:

* No notificar por cualquier medio con caracter previo a la ausencia, pudiendo
hacerlo, la imposibilidad de acudir al trabajo y su causa.

* No entregar el parte de baja por I.T. en el plazo de 3 dias desde su expedicion.
+ Faltar un dia al trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada.

* El abandono del trabajo sin causa justificada, aun cuando sea por breve tiempo. Si
como consecuencia del mismo se originase perjuicio grave a la empresa o hubiere
causado riesgo a la integridad de las personas, esta falta podra ser considerada
como grave o muy grave, segun los casos.

3. Respeto a los demas: La falta de respeto y consideracion de caracter leve al
personal de la empresa y al publico, incluyendo entre las mismas la exigencia de
guardar el minimo decoro personal.

4. Cuidado de las instalaciones y los medios:

* Descuidos o negligencias en la conservacion del material que tuviere a cargo o
fuere responsable y produzcan deterioros leves del mismo. En el caso de que de
dicha actuacion se deriven graves perjuicios econdémicos para la empresa, sera
considerada como falta grave.

* No mantener el orden y limpieza de los espacios logisticos, de las zonas de



oficinas, areas de uso comun y los medios de manutencion y transporte internos
utilizados.

5. Ropa de trabajo: La no utilizacion del vestuario y equipo que haya sido facilitado
por la empresa y se encuentre en activo como uniforme / equipo oficial.

B) SE CONSIDERAN FALTAS GRAVES:

1. Puntualidad: 3 faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, segun el horario
establecido a la persona, en el periodo de un mes cuando sumado el tiempo de
demora de las 3 exceda los 30 minutos o0 mas de 3 faltas de puntualidad en la
asistencia la trabajo, no justificadas, cometidas en el periodo de un mes.

2. Asistencia: La inasistencia de 2 dias sin la debida autorizacion o justificacion en un
periodo de seis meses.

3. Desobediencia: a las 6rdenes e instrucciones de la Direccion de la Empresa, o a
quienes se encuentren con facultades de direccion u organizacion en el ejercicio de
sus funciones sobre cualquier materia, incluidas las relativas a las normas de
seguridad e higiene, asi como la imprudencia, negligencia o desidia en el trabajo,
salvo que de ellas derivasen perjuicios graves a la empresa o comportasen riesgo de
accidente para las personas en cuyo caso seran consideradas como faltas muy
graves.

4. Trabajos particulares: realizar sin permiso tanto trabajos particulares en su jornada
laboral, como el empleo para usos propios del material de la empresa tanto dentro
como fuera de las instalaciones.

5. Embriaguez y/o ingestion de estupefacientes: la manifestacion una sola vez del
persona en su jornada laboral y en su puesto de trabajo, con claros indicios de
embriaguez y/o ingestion de sustancias narcéticas y estupefacientes.

6. Seguridad y salud en el trabajo:

* No respetar, conociendo las medidas o normas de seguridad, por negligencia,
descuido o por voluntad propia, las medidas de proteccion derivadas del Plan de
Prevencion de Riesgos o impuestas por la empresa en evitacion de los mismos.

* El incumplimiento o abandono de las normas y medidas establecidas por la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales o las determinadas por el Convenio, cuando del
mismo pueda derivarse riesgo para la salud o la integridad fisica del persona o de
otros companeros.

7. Utilizacion de medios informaticos y de comunicacion:

* La utilizacion para fines no profesionales de los medios informaticos, aplicaciones,
lineas de comunicacién, equipos y todos los demas instrumentos referentes a los
mismos, directa o indirectamente conectados con éstos.

* El uso abusivo, desproporcionado y no profesional de los instrumentos de trabajo
puestos a disposicion de las personas por la Empresa, los ordenadores, asi como
todos lo programas instalados en él, el fax, el teléfono y todos los restantes medios
de comunicacion con el exterior de que esta dotada la Empresa, en cada una de sus



secciones, ocasionando un perjuicio grave para la Compafiia, dafios econdmicos de
cualquier entidad o altere las elementales normas de convivencia y los imperativos
éticos vigentes. A modo de ejemplo, se consideran como tales:

1 Se copie en disco magnético los programas utilizados en la Empresa,
traspasandolo a otras personas.

1 Se acceda a aplicaciones o archivos reservados a otras personas, incluso
utilizando palabras clave conocidas por casualidad.

1 Se realicen consultas en las bases de datos de la Empresa que no se justifiquen
con el trabajo realizado.

1 Se acceda a Internet, dentro y fuera de la jornada de trabajo, de manera
desproporcionada y no relacionada con el trabajo que se esta realizando.

1 Se introduzcan datos ajenos a la Empresa en el ordenador sin la expresa
autorizacion de ésta.

1 El uso desproporcionado del correo electronico para fines personales a asuntos no
relacionados con el uso profesional para el que se encuentra destinado.

8. Reincidencia: 5 faltas leves, aunque de distinta naturaleza, en un trimestre,
habiendo mediado sancion que no sea amonestacion verbal.

C) SE CONSIDERAN FALTAS MUY GRAVES:

1. Faltas de asistencia: Faltar mas de dos dias al trabajo sin la debida autorizacion o
causa justificada en un ano.

2. Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Tendran tal
consideracion todas aquellas actuaciones, requerimientos o proposiciones de
naturaleza sexual que tengan lugar en el ambito laboral, mediante actos, gestos o
palabras que resultan indeseadas, ofensivas y no toleradas por la persona que las
padece, atentando gravemente al respeto a la intimidad de dicha persona, y/o
creando en el entorno laboral un ambiente de trabajo ofensivo, humillante,
intimidatorio y hostil. Si la referida conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una
posicidn jerarquica, supondra una circunstancia agravante de aquélla. El
procedimiento de denuncia, instruccion y sancion en esta materia quedara detallado
especificamente en el Plan de Igualdad. Se identifican unos comportamientos
concretos que, a titulo de ejemplo, constituyen acoso sexual:

* Insinuaciones y comentarios molestos y/o humillantes de contenido sexual.
» Comentarios obscenos, proposiciones de caracter sexual directas o indirectas.

+ Cartas o notas con contenido sexual, que propongan, inciten o presionen a
mantener relaciones sexuales.

* Insistencia en comentarios despectivos u ofensivos sobre la apariencia o condiciéon
sexual del trabajador/a.



» Tocamientos, gestos obscenos, roces innecesarios.
» Toda agresién sexual.

3. Acoso por razén de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propdsito de o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. El procedimiento de denuncia,
instruccion y sancion en esta materia quedara detallado especificamente en el Plan
de Igualdad.

4. Acoso moral:

* Las ofensas verbales o fisicas a todas las personas que presten sus servicios en la
empresa o a los familiares que convivan con ellos o al publico en general.

* Hostigamiento recibido por la persona, en el ambito laboral, sobre el que se ejercen
conductas de violencia psicolégica de forma sistematica y durante un tiempo
prolongado y que conducen a la persona al aislamiento y extrafnamiento social en el
marco laboral, pudiendo causarle enfermedades psicosomaticas y estados de
ansiedad y depresién, con el fin de provocar que la persona afectada abandone el
puesto de trabajo.

» Se consideran dentro de esta figura todos aquellos comportamientos que supongan
la realizacion de una actuacién abusiva sobre las personas, incluyendo las
conductas, palabras, actos, gestos y escritos que sin necesidad de ser repetidos
durante un periodo de tiempo prolongado, debido a su gravedad, puedan atentar
contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de un individuo y
que tengan por finalidad el crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

5. Trasgresion de la buena fe contractual:
* El fraude, la deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas.

* La apropiacion, el hurto o robo tanto a la empresa como a los compafieros de
trabajo o a cualquier otra persona realizado dentro de las dependencias de la
empresa o vehiculos estacionados en la misma, o durante el trabajo en cualquier otro
lugar.

» Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en utiles, herramientas,
maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de la empresa.

* Violar el secreto de la correspondencia o acceder a documentacién reservada y
confidencial de la empresa sin estar expresamente autorizado a ello.

* Incumplir la obligacién de utilizar toda la informacién a la que tenga acceso
unicamente en el marco de la relacion laboral y para el mejor desarrollo de la misma
y la no preservacion de la informacion y documentacion reservada de la empresa, de
los clientes y/o de los terceros, vulnerando la estricta confidencialidad.

* La simulacién de enfermedad o accidente o la prolongacion de la misma con la
finalidad de realizar cualquier trabajo por cuenta propia o ajena.

* Dedicarse a actividades, ya sea por cuenta ajena o por cuenta propia, que



constituyan concurrencia desleal, entendiéndose por tal toda actividad del
trabajador/a encaminada a realizar tareas laborales de la misma naturaleza o rama
de produccién de las que esta ejecutando en virtud del contrato de trabajo, sin
consentimiento de la Empresa y siempre que se le cause a ésta un perjuicio real o
potencial.

» Simular la presencia de otra persona, valiéndose de su ficha, firma o tarjeta de
control.

6. Embriaguez habitual o drogodependencia: Manifestada durante la jornada laboral y
en su puesto de trabajo, sin que haya puesto en peligro la integridad fisica de las
personas ni causado daino a las instalaciones. En el caso en que la persona,
voluntariamente, se someta a un programa de desintoxicacion, la sancidn quedara en
suspenso. Esta premisa no sera de aplicacion si se ha puesto en peligro la integridad
fisica del resto de personas o causado dafio a las instalaciones, ya que en este caso
se aplicara el régimen disciplinario en su totalidad, y con todas las consecuencias. En
cualquiera de los supuestos, si posteriormente volviera a manifestar indicios de
reincidencia en tal comportamiento, la sancion de la falta muy grave se aplicara
automaticamente con todos sus efectos.

7. Rendimiento en el trabajo: Disminucidn continuada y voluntaria en el rendimiento
normal o pactado de su trabajo siempre que no esté motivada por derecho alguno
reconocido por las Leyes.

8. Reincidencia: La reincidencia en una falta grave, aunque sea de distinta
naturaleza, siempre que se cometa dentro de los seis meses siguientes de haberse
producido la primera.

ARTICULO 16.- SANCIONES

Las sanciones maximas que podran imponerse a las personas que incurran en faltas
seran las siguientes:

a) SANCIONES POR FALTAS LEVES

1. Amonestacion verbal o,

2. Amonestacion por escrito o,

3. Suspension de empleo y sueldo hasta dos dias.

b) SANCIONES POR FALTAS GRAVES

1. Suspensién de empleo y sueldo de tres a quince dias.

c) SANCIONES POR FALTAS MUY GRAVES

1. Suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias o,
2. Despido.

Las infracciones cometidas por los trabajadores/as prescribiran si se trata de faltas
leves a los diez dias, si son faltas graves a los veinte dias y si son faltas muy graves



a los sesenta dias, siempre a contar a partir de la fecha en que la empresa tuvo
conocimiento de su comision y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido.

En las reuniones de seguimiento del Convenio y/o en la Comision Paritaria
contemplada en el mismo, se comentaran los casos susceptibles de estas sanciones
que se estime oportuno por su especial gravedad.

Con independencia de las sanciones previstas en el ambito laboral interno reguladas
en este articulo, si de cualquiera de las conductas tipificadas dentro del régimen
disciplinario se derivaran consecuencias graves para la empresa o cualquiera de las
personas, éstos se reservan el derecho a ejercer las acciones legales oportunas en
otros ambitos.

CAPITULO Ill. CONDICIONES ECONOMICAS
ARTICULO 17°.- RETRIBUCIONES.

El colectivo de Managers queda excluido de la aplicacion de este articulo del
Convenio, por tratarse su retribucién de manera individual Para el resto de personas,
sera de aplicacion el incremento del IPC previsto por el Gobierno para cada afio de
vigencia del Convenio. Si algun afo éste fuera inferior al 2%, se aplicara el 2%.

Las retribuciones durante la vigencia del presente Convenio (1-1-2.009 a 31-12-
2.012) seran las siguientes:

Para el afio 2.009, las retribuciones se han calculado sobre el salario bruto fijo anual
a 31/12/2.008, que se ha incrementado en el I.P.C. nacional previsto por el Gobierno
para el afio 2.009 (2%), y aplicando la clausula de garantia salarial correspondiente al
ano 2.008 (-0'6%), mas un 0"3%.

Una vez calculado de esta forma el salario bruto fijo anual 2009, se han elaborado las
tablas salariales y aplicado los ajustes oportunos en los distintos complementos,
segun se indica en diversos articulos del presente Convenio.

Para el afio 2.010, las tablas salariales vigentes al 31/12/2.009, se incrementaran
provisionalmente en el I.P.C. nacional previsto por el Gobierno para el afio 2.010. Si
en el ano 2.009 la Empresa ha alcanzado su objetivo de operating income perimetro
ADI, se incrementara la retribucion en un 0°3% adicional.

Para el afio 2.011, las tablas salariales vigentes al 31/12/2.010, se incrementaran
provisionalmente en el |.P.C. nacional previsto por el Gobierno para el afio 2.011. Si
en el ano 2.010 la Empresa ha alcanzado su objetivo de operating income perimetro
ADI, se incrementara la retribuciéon en un 0°3% adicional.

Para el afio 2.012, las tablas salariales vigentes al 31/12/2.001, se incrementaran
provisionalmente en el |.P.C. nacional previsto por el Gobierno para el afio 2.012. Si
en el afno 2.011 la Empresa ha alcanzado su objetivo de operating income perimetro
ADI, se incrementara la retribucién en un 0°3% adicional.

En la aplicacion de estos incrementos salariales se respetara en todo caso el nivel
salarial total individual pactado en el presente Convenio para cada colectivo. Por
tanto, seran de aplicacién para el Salario Base, y para los Complementos y Pluses
regulados en los articulos 19, 20, 22, 23 y 24 del presente Convenio. Respecto al



Complemento Personal regulado en el articulo 21, seran de aplicacion igualmente
con las garantias previstas en el Anexo |V del presente Convenio, salvo que sea
necesario hacer ajustes, en cuyo caso se llevaran a cabo en el presente
Complemento.

No se aplicaran estos incrementos a la retribucidn variable que se regula en el
articulo 33 del presente Convenio (por ejemplo, Comisiones e Incentivos), ni al
Complemento de Gastos de Locomocién, que se regula en el articulo 25 de este
Convenio.

El precio de las horas extraordinarias indicado en el ANEXO Il se incrementara en el
porcentaje resultante para cada afo.

ARTICULO 18°.- CLAUSULA DE GARANTIA SALARIAL

Durante la vigencia del presente Convenio (1-1-2.009 a 31-12-2.012) se establece
que en el supuesto de que el IPC real a diciembre de cada uno de los afos 2.009,
2.010, 2.011 y 2.012 fuera inferior en mas de 3 décimas al IPC previsto por el
Gobierno aplicado provisionalmente, la diferencia que pudiera existir en el tanto por
ciento se compensara con el incremento pactado para el siguiente afo a los
empleados en plantilla. En el caso especifico de que se produzca deflacion (esto es,
un IPC real negativo a diciembre), se garantiza que nunca podra aplicarse hasta
totalizar un incremento salarial negativo. Ejemplo: Si el IPC real a 31 de diciembre
fuese de -0'7%, la aplicacion estricta de la Clausula de Garantia Salarial supondria
penalizar el incremento salarial del afo siguiente en -2°4%. Aplicado sobre el IPC
previsto por el Gobierno (2%), supondria un incremento del -0°'4%. Con la regulacion
especifica sobre deflacion, este incremento negativo no se aplicaria, y por tanto
quedaria en 0%.

La Clausula de Garantia Salarial que se aplica en este Convenio tiene dos efectos:

- Corregir las tablas salariales del afio sobre el que se aplica, de manera que los
incrementos salariales para el afio siguiente tengan en cuenta el diferencial de IPC.

- Abonar en el concepto de Atrasos IPC una cantidad equivalente a la del punto
anterior.

El calculo se efectuara sobre los importes salariales brutos devengados por los
conceptos sefalados en el articulo anterior. A los efectos de mera confeccién formal
de las tablas salariales (incorporando ya la correccion de la Clausula de Garantia
Salarial), la Comision Paritaria del Convenio Colectivo, se reunira tan pronto sean
conocidos los datos precisos y con tal objeto.

El IPC de referencia para los calculos de las clausulas de garantia salarial sera el
nacional a 31 de diciembre de cada afo, salvo que fuese inferior al de la Comunidad
Autonoma de Galicia o al de la provincia de A Coruia, en cuyo caso se tomaria el
mas alto por ser el mas cercano a la realidad econdmica del entorno proximo.

En el caso de aplicacion individual de incrementos salariales superiores a los
previstos en el Convenio para los distintos colectivos, la retribucién se considerara
pactada y no le seran de aplicacion las disposiciones relacionadas con la clausula de
garantia salarial.

El colectivo de Managers queda excluido de la aplicacion de este articulo del



Convenio, por tratarse su retribucién de manera individual.

Para el resto de personal, si al conocerse oficialmente el IPC real a diciembre de
cada uno de los afos 2.009, 2.010, 2.011 y 2.012 fuera superior al IPC previsto por el
Gobierno aplicado provisionalmente, la diferencia que pudiera existir en el tanto por
ciento se abonara a quienes estuvieran en plantilla en la Empresa en el momento del
calculo, en el periodo de los dos meses siguientes a conocer el dato, de acuerdo a
las siguientes reglas de calculo:

* En el caso que el IPC real de referencia a 31 de diciembre de cada afio sea igual o
inferior al 4%, sera de aplicacion una clausula de garantia salarial por el diferencial
respecto al IPC previsto por el Gobierno, o al 2% en su caso. Igualmente se generara
el derecho al abono de Atrasos IPC por el mismo importe.

* En el caso que el IPC real de referencia a 31 de diciembre de cada afio sea superior
al 4%, sera de aplicacion el punto anterior hasta el 4%, y se aplicara una clausula
adicional por el 50% del exceso sobre dicho 4%. Por ejemplo, si el IPC real a 31 de
diciembre fuera el 5%, la clausula de garantia salarial se compondria de un 2% (por
el diferencial entre el 4% y el 2% previsto por el Gobierno), mas un 0°5%,
correspondiente al 50% del diferencial entre el 5% y el 4% Igualmente se generara el
derecho al abono de Atrasos IPC por el mismo importe.

ARTICULO 19°.- PLUS CONVENIO

Se mantiene el concepto de Plus de Convenio para las categorias profesionales que
figuran en el Anexo correspondiente de las Tablas Salariales. Se devengara
exclusivamente por 12 mensualidades, y para afios sucesivos se incrementara en los
tantos por ciento pactados en el presente Convenio.

ARTICULO 20°.- GRATIFICACIONES EXTRAORDINARIAS

Las gratificaciones extraordinarias de Junio y Navidad, consistiran cada una de ellas,
en el importe de 30 dias de Salario Base de Convenio. La Empresa prorrateara en
doceavas partes las pagas extraordinarias referenciadas para el caso de personal de
nueva contratacion.

El personal que a la firma del presente Convenio viniera percibiendo las pagas
extraordinarias de Beneficios, de Junio, la Gratificacion del Pilar y la de Navidad,
podra optar entre mantenerlas en su misma cuantia actualizada segun los
incrementos pactados en el presente Convenio y con las garantias recogidas en el
Acta que se entregara individualmente, o prorratearlas en doceavas partes,
realizandose en ambos casos los ajustes pertinentes. Cuando estos ajustes dieran
origen a la creaciéon de un Complemento Personal, éste disfrutara de las garantias
recogidas en el Acta que se entregara individualmente.

ARTICULO 21°.- COMPLEMENTO PERSONAL

Este complemento salarial se genera por 3 posibles causas, que no son
incompatibles entre si:

- Para recoger los importes de otros conceptos salariales existentes en Convenios
Colectivos anteriores, que desaparecieron en su dia pero que se consolidaron
mediante este complemento en la retribucion individual de las personas que los
disfrutaban.



- Para reconocer caracteristicas propias e inherentes a la persona que lo recibe,
como pueden ser (enumeracion ad exemplum):

1.- Formacién. Dentro de este capitulo, el importe del Complemento Personal puede
variar en funcién del tipo de titulacion oficial que se posea (Diplomatura Universitaria,
Licenciatura Universitaria, Ingenieria Técnica, Ingenieria Técnica Superior, ...), de
formacion de postgrado y/o Masters generalistas o especificos (sea aplicable directa
o potencialmente al puesto de trabajo), del numero y nivel de idiomas conocidos, del
numero y nivel de conocimiento de herramientas informaticas, etc.

2.- Experiencia: Considerada tanto en el momento de la contratacion, como en la
adquirida con el transcurso del tiempo de permanencia en la Empresa, incluyendo la
participacion en proyectos transversales o internacionales.

- Para adecuar la oferta econdmica de la Empresa a las retribuciones de mercado y a
las expectativas de las personas candidatas en el caso de nuevas contrataciones

El Complemento Personal disfruta de las garantias recogidas en el Anexo IV del
presente Convenio Colectivo.

ARTICULO 22°.- COMPLEMENTO DE RESPONSABILIDAD

Este complemento salarial se relaciona con las exigencias del puesto de trabajo, y su
cuantia viene determinada por la combinacion de diversos factores, entre otros
(enumeracion ad exemplum):

- En funcién del nivel de autonomia en la toma de decisiones.

- En funcién de la capacidad de gestion requerida (horizonte temporal de la
planificacion, diversidad de ambitos funcionales coordinados, numero de personas
dirigidas directamente).

- En funcidn del nivel de interrelacion con otras personas para alcanzar los objetivos.

- En funcién del nivel de pensamiento creativo requerido, en relacion con la
complejidad de los problemas.

- En funcion de la dimension econdmica gestionada, y del tipo de impacto sobre ella
(indirecto remoto, indirecto préximo, directo compartido, directo primario).

Con esta definicion, el Complemento de Responsabilidad absorbe el antiguo
Complemento de Puesto de Trabajo, por lo que el importe de este ultimo se integrara
en el Complemento de Responsabilidad de las personas que lo vinieran disfrutando.
Desaparece por tanto el concepto salarial de Complemento de Puesto de Trabajo.

ARTICULO 23°.- PLUS DE FIDELIDAD:

Para todas las personas que tengan entre 53 y 65 anos, o hasta que accedan a
alguna de las modalidades de jubilacion, y que ademas tengan una antigiedad
minima en la Empresa de al menos 15 afios, y no se encuentren en Base Maxima de
cotizacion, se reconoce el derecho a cobrar 50 euros brutos al mes. Este importe no
sera compensable ni absorbible, y se incrementara con los incrementos pactados
para el resto de conceptos salariales del colectivo “Resto del personal”. Este Plus no



sera de aplicacion para las personas que tengan acuerdos de incentivos a la
jubilacion previos a la firma del Convenio (aunque podran solicitar reconvertidos a
esta formula).

ARTICULO 24°.- OTROS COMPLEMENTOS

En funcion de la criticidad del puesto de trabajo y/o del riesgo que los conocimientos
adquiridos puedan suponer si determinadas personas dejan la Empresa y/o se
integran en Empresas competidoras, se aplican otros complementos salariales, como
puedan ser el de No Competencia o el de Permanencia, vinculados a clausulas
adicionales al contrato de trabajo que regulan estos supuestos.

ARTICULO 25°.- COMPLEMENTO DE GASTOS DE LOCOMOCION

Con caracter extrasalarial, aquellas personas que por orden o autorizacién de la
Empresa deban emplear sus medios propios de locomocién para ir al trabajo
percibiran un Complemento de Gastos de Locomocion de 6,6 Euros brutos por dia
efectivamente trabajado. El importe de este Complemento se incrementara para afos
sucesivos en el IPC previsto por el Gobierno. En el caso de que el Gobierno
modifique los porcentajes hasta los cuales dicho concepto esta considerado de
naturaleza extrasalarial, se revisara el importe de forma negociada con el Delegado
de Personal. Todas las personas que vengan percibiendo dicho concepto continuaran
haciéndolo.

ARTICULO 26°.- VIAJES Y DIETAS

El personal que por orden y necesidades de la Empresa tenga que efectuar viajes y
desplazamientos fuera de su residencia habitual, tendra derecho a que la empresa le
abone los gastos que la persona devengue, previa justificacion de los mismos.

Aquellos empleados que utilicen su vehiculo particular para viajes de trabajo
percibiran como compensacion un importe de 0,19 € por kilbmetro en el afio 2.009.
Este importe se revisara segun los limites fiscales a partir del afio 2.010. En funcién
de la distancia y del tiempo de estancia podran aplicarse importes superiores. En
cualquier caso, la utilizacion del vehiculo particular sera voluntaria, y el plan de viaje
debera ser aprobado por el inmediato superior de la persona.

ARTICULO 27°.- HORAS EXTRAORDINARIAS

De mutuo acuerdo, se establece un valor de hora extraordinaria para las categorias y
por la cuantia que figura en el Anexo Il del presente Convenio Colectivo. Segun la
definicion de horario flexible y de trabajo por objetivos, los Managers, el personal de
oficinas y el personal comercial no trabajaran horas extra sin la autorizacion expresa
y por escrito de la Direcciéon de RR.HH.

Continuando con la politica iniciada en pasados anos, las partes firmantes del
presente Convenio, estiman debe procederse en lo posible a la reducciéon y
desaparicion de las horas extraordinarias, como via adecuada para la creacion de
empleo.

ARTICULO 28°.- CONTRATACION

Como medida para aumentar la fidelidad hacia la Compainiia, reducir la rotacion y



favorecer la formacion continua y la polivalencia, la Empresa se compromete, en
funcion de la evolucidn de los ratios de absentismo, a incrementar progresivamente la
contratacion fija reduciendo en consecuencia la temporalidad. Para ello, la
contratacion temporal, tanto en plantilla como a través de ETTs, se limitara a la
gestion de puntas de trabajo o campanas especificas, y a la eventual sustitucion de
trabajadores (por vacaciones, bajas por enfermedad, excedencias, finalizacion de la
relacion laboral, ....). Con caracter general, la contratacion a través de ETT no podra
ser superior al 5% de la plantilla media del centro de trabajo del afio anterior (tanto
fijos como temporales), salvo casos excepcionales que se trataran con el Delegado
de Personal. No obstante, habida cuenta de las implicaciones del cambio de modelo
logistico, este limite no sera de aplicacion durante el afio 2.009.

En el caso de trabajadores que vengan a través de ETT, tendran preferencia para
incorporarse a la plantilla propia en el caso de que se produzca alguna vacante y su
desempefio haya sido satisfactorio. En todo caso, una persona que venga a través de
ETT solo podra permanecer en esa situacion durante 12 meses; a partir de ese
momento, debera formalizarse la incorporacion en plantilla o cancelar el contrato de
puesta a disposicion de esa persona.

a) Contratos de Obra o Servicio determinado:

A efectos de lo previsto en el Art. 15.1 a) del R.D.L. 1/95, de 24 de Marzo del E.T.,
con el fin de favorecer a la Empresa y al empleo, otorgando una posicion mas
competitiva a la misma en el mercado y poder consiguientemente dar una respuesta
a las exigencias de la demanda, se identifican como trabajos o tareas con
sustantividad propia dentro de la actividad normal de la Empresa, que puedan
cubrirse con esta modalidad de contratos, los siguientes:

1. Campanas genéricas y especificas, exposiciones, ventas especiales, rebajas,
promociones de productos o servicios propios o de terceros y/o casos similares que
se puedan identificar con sustantividad propia.

2. Campana del dia de la Madre con una duracion incierta comprendida entre las
fechas orientativas del 1 de Marzo y 31 de Mayo.

3. Campafia de Navidades con una duracion incierta comprendida entre las fechas
orientativas del 1 de Septiembre y el ultimo dia de Febrero.

4. Campana de Hosteleria con una duracion incierta comprendida entre las fechas
orientativas del 1 de Abril y 31 de Julio.

5. Campafia de Vacaciones con una duracioén incierta comprendida entre las fechas
orientativas del 15 de Junio y 30 de Septiembre.

b) Contratos de relevo:

Es el que se concierta con un trabajador en situacion de desempleo o que tuviera
concertado con la empresa un contrato de duracion determinada, para sustituir
parcialmente a un trabajador de la empresa que accede a la pension de jubilacién de
forma parcial, pues la percibe simultaneamente con la realizacion de un trabajo a
tiempo parcial en la misma empresa.

c) Otras contrataciones:



La empresa utilizara el resto modalidades de contratacion durante la vigencia del
convenio, de acuerdo a la legislacion vigente en cada momento.

d) Reglas generales de contratacion:

La Empresa transformara en contratos indefinidos, los contratos temporales de
aquellas personas que lleven 12 meses de contratacion continuada en la empresa
con cualquier modalidad de contrato temporal (se entendera que ha sido continuada
siempre que no haya habido ruptura de contrato superior a un mes) o que hayan
completado 5 campafias con contratos de obra o servicio determinado en un periodo
indefinido de tiempo computando en ambos casos los contratos realizados. No entran
dentro de este supuesto las contrataciones realizadas con la finalidad de realizar
proyectos concretos y determinados ni los contratos de relevo.

El periodo de prueba en los contratos temporales de hasta 3 meses de duracién sera
de 1 mes, y en el caso de contratos temporales de hasta 6 meses de duracion sera
de 2 meses. Logicamente este periodo de prueba solo operara en el primer contrato
de la persona, por lo que si por circunstancias de carga de trabajo o por las
contempladas en el presente articulo tuviese varios contratos por obra o servicio, sélo
tendria periodo de prueba en el primero de ellos, siempre que la persona fuera
contratada para la realizacion de las mismas funciones. Para los contratos indefinidos
de personas sin titulacion superior el periodo de prueba sera de 2 meses, y en el
caso de contratos indefinidos de personas con titulacion superior el periodo de
prueba sera de 6 meses. En el caso de los contratos formativos el periodo de prueba
sera de 2 meses.

Con una antelacion de 48 horas el inmediato jerarquico debera comunicar a la
persona la decision definitiva tomada respecto al vencimiento de su contrato. Se
realizara en presencia del Delegado de Personal.

En el caso de personas con contratos de duracion inferior a 6 meses, el preaviso en
caso de baja voluntaria sera de 7 dias.

La evaluacion necesaria para la renovacion y transformacion de contratos se hara por
mas de un responsable, aplicando para ello criterios cuantitativos y cualitativos.

ARTICULO 29°.- RETRIBUCIONES MINIMAS DE CONTRATACION.

Se fijan como salarios minimos de contratacidén para las nuevas incorporaciones que
se produzcan en la compainiia a jornada completa los siguientes:

* Operario Polivalente < 6 meses: 11.785 euros brutos /afio, mas el Complemento de
Gastos de Locomocion.

Para nuevas contrataciones en el Almacén con experiencia previa superior a 3 afios
en Operadores Logisticos o Almacenes Reguladores, sera de aplicacion directa la
retribucién de Oficial Logistico Polivalente, ya que no requieren el mismo tiempo de
capacitacion profesional.

* Diplomados, Ingenieros Técnicos con experiencia previa inferior a un ano: 15.000
euros brutos fijos / afio, mas un Incentivo de Gestidn por objetivos de 1.000 euros
brutos/afo, mas el Complemento de Gastos de Locomocion.



* Licenciados, Ingenieros Superiores con experiencia previa inferior a un ano: 17.000
euros brutos fijos / afio, mas un Incentivo de Gestidén por objetivos de 1.000 euros
brutos/afo, mas el Complemento de Gastos de Locomocion.

* Auxiliares Administrativos con experiencia previa inferior a un afno: 14.000 euros
brutos /afio, mas un Incentivo de Gestidn por objetivos de 1.000 euros brutos/afio,
mas el Complemento de Gastos de Locomocién.

ARTICULO 30°.- NOCTURNIDAD

En principio, el horario de trabajo durante el turno nocturno sera de 21:00 a 7:00 y
empezara el Domingo por la noche. No obstante, el horario puede ser susceptible de
modificaciones segun las necesidades de servicio a los clientes y de la sincronizacion
de actividades con el Almacén Regulador de Zaragoza, de acuerdo con el Delegado
de Personal.

En el caso de que sea necesaria la creacién de turnos diurnos, se pediran en primer
lugar voluntarios para la composicion del turno nocturno. Se admitira por la Empresa
que un maximo del 50% del personal del turno de noche no rote y vaya fijo en el
mismo si voluntariamente lo solicita. Dicho porcentaje maximo se establece de forma
orientativa, de tal modo que se estudiaran posibles excepciones a titulo individual
atendiendo a las circunstancias personales.

Se retribuira con 150 € brutos cada semana completa que se trabaje de noche, para
todos los casos. Este importe se incrementara para anos sucesivos en los tantos por
ciento pactados en el presente Convenio.

Si se trabaja el Viernes por la noche se retribuira a precio de Sabado incrementado
en un 35%.

Se reconoce para las personas que vayan fijos en el turno de noche dos dias extra
adicionales de vacaciones. Su jornada anual se calculara por tanto multiplicando el
horario de trabajo senalado por los dias laborables resultantes cada afio.

Si se creasen turnos diurnos, para las personas que roten entre turnos diurnos y
nocturnos, su jornada anual se calculara multiplicando el horario de trabajo sefialado
para cada turno por los dias laborables resultantes cada afio. Tendran los mismos
dias de vacaciones que los del personal a jornada continua, y se reconocen
igualmente dos dias extra adicionales para este colectivo.

En los supuestos en que una persona solicite la adscripcion fija en el turno nocturno,
a través de la Comision Paritaria se estudiara la posibilidad de establecer un periodo
minimo de permanencia en el mismo, asi como la posibilidad de poder volver a la
jornada anterior con un preaviso necesario para ello.

En el caso de que no se alcance el numero de personas requerido por la Empresa
para cubrir la totalidad de puestos requeridos para los turnos, sera obligatorio para el
personal no fijo en la Empresa a 31/12/06 pasar al turno nocturno con caracter
rotativo, en las condiciones descritas en el presente articulo.

Con anterioridad a su implantacién, la Comisién Paritaria sera informada de los
detalles para la organizacion del mismo (turnos quincenales, orden de los turnos, ...).
Igualmente, con anterioridad ala implantacién se elaborara por la Direccion vy el
Comité el Calendario Laboral correspondiente al personal fijo a turno nocturno y al



personal que rote entre los turnos, segun las normas expuestas anteriormente.
ARTICULO 31°.- TRABAJO EN SABADOS, DOMINGOS Y FESTIVOS

Si por razones organizativas, técnicas, de produccién o para prestar un mejor servicio
a los clientes la Empresa determina la necesidad de trabajar puntualmente algun
Sabado, se acuerda que los 2 primeros Sabados (siempre entendidos como referidos
a un mismo persona) sean obligatorios, aunque la Empresa pedira siempre en primer
lugar voluntarios.

La jornada en estos casos sera de 6:00 a 14:00, con 15 minutos de bocadillo a cargo
de la Empresa, y se retribuiran de acuerdo a los importes fijados en el ANEXO llI,
desde el primer Sabado inclusive. La Empresa los notificara con un preaviso de 72
horas, con confirmacién al dia siguiente.

En los supuestos de trabajos realizados en festivos normales, entendiendo por tales
cualquier domingo, festivo local, autonédmico o nacional, asi como en los festivos de
puente, la prestacion de servicios sera voluntaria, en jornada de 8 horas (por ejemplo
de 14:00 a 22:00 h), con 15 minutos de bocadillo a cargo de la Empresa, y se
retribuira de acuerdo a los importes fijado en el ANEXO IlI.

En todos los casos la Empresa facilitara el transporte a las instalaciones, sea
mediante transporte colectivo o abono del Complemento de Gastos de Locomocion.

Para los Managers el trabajo en sabados, domingos o festivos se compensara con un
dia de vacaciones, con independencia de que se realice una jornada completa o
parcial. Este trabajo debera ser de caracter presencial en un centro de trabajo, o un
viaje de trabajo.

Para el resto de personal que no pertenezca al Area de Logistica; si se realiza la
jornada completa, podran elegir entre un dia de vacaciones o el cobro de 170 €
brutos. Si se realiza una jornada parcial se concede un dia extra de vacaciones. En
cualquiera de los casos, el trabajo en sabados, domingos o festivos debera ser
siempre autorizado por el Jefe de Departamento. Este trabajo debera ser de caracter
presencial en un centro de trabajo, o un viaje de trabajo.

En los contratos de nueva incorporacion se acuerda con el Delegado de Personal
seguir empleando la siguiente clausula:

“La persona se compromete a aceptar la prestacion de servicios en dias festivos, si
fuera necesario por causas técnicas, organizativas o de la produccién, con un
preaviso de 72 horas y confirmacion al dia siguiente, y en las condiciones acordadas
con el Delegado de Personal’.

ARTICULO 32°.- TRABAJO EN FERIAS.

Las personas que deban acudir a trabajar a las Ferias (salvo Managers y red de
ventas) tendran derecho a percibir los importes establecidos en el Anexo llI.

Si ha trabajado durante los 5 dias que dure la Feria, tendran ademas libre el dia
inmediatamente posterior a la finalizacion de la misma.

ARTICULO 33°.- RETRIBUCION VARIABLE.



Con el presente Convenio se certifica la aplicacion de retribucion variable a todas las
personas que trabajan en la Empresa. La retribucion variable tiene distintas
denominaciones, en funcion del colectivo al que resulta de aplicacion.

Las normas generales que se aplican a la retribucidn variable, sea cual sea su
denominacion, son las siguientes.

a) El importe del Incentivo no esta indexado a incrementos de IPC ni a otros
incrementos pactados en el Convenio Colectivo de la Empresa.

b) El importe del Incentivo no esta consolidado, dada su naturaleza variable; no forma
por tanto parte de la estructura salarial fija.

c) El importe del Incentivo no sustituye a ningun concepto salarial fijo.

d) El importe del Incentivo esta sujeto a retencion por |.R.P.F. y cotiza a la Seguridad
Social.

Asi, podemos distinguir entre:

1.- Incentivos de Gestion: Se aplican al colectivo de Managers, de Mandos de
Almaceén y al personal de oficinas, con un importe minimo de 1.000 € brutos/afio. Se
rigen por las siguientes normas:

a) El importe del Incentivo de Gestion constituye la parte variable de la retribucion
individual de los trabajadores a quienes se aplica.

b) Los objetivos que figuran en dicho Incentivo de Gestidn pueden variar tanto en su
redacciéon como en su peso relativo de un aino a otro, en funcién de las prioridades
definidas por la Direccién, y precisamente por su caracter de retribucion variable.
Estos Incentivos se rigen por las normas del sistema de retribucion variable del
Grupo ARC International, que en general disponen que:

- A mayor nivel de responsabilidad, mayor nivel de retribucién variable.

- A mayor nivel de responsabilidad, mayor peso relativo de los objetivos colectivos
sobre los individuales.

- El peso relativo de los objetivos individuales sera siempre superior al de los
objetivos colectivos. Los objetivos individuales se basaran en aspectos concretos y
cuantificables de las funciones del Trabajador

- Debe fijarse un nivel minimo de cumplimiento de los objetivos colectivos, que en
caso de no alcanzarse, supondra que su valoracién sea cero.

c) El importe del Incentivo de Gestidon no se considera consolidado puesto que su
percepcion depende del grado de cobertura anual de los objetivos marcados, por su
caracter de retribucion variable.

d) No obstante lo anterior, el importe del Incentivo de Gestidén de un afo se considera
el punto de partida minimo para determinar el importe del Incentivo del afio siguiente
(y asi sucesivamente), salvo que se produzca un cambio de puesto, funciones y/o
responsabilidades del trabajador, en cuyo caso se ajustara el importe a la nueva



situacion del trabajador, y todo ello con las garantias recogidas en el articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores.

e) La comunicacién de los objetivos y del importe del Incentivo de Gestidon debe
realizarse en tiempo y forma, segun las normas generales de aprobacion,
comunicacioén, valoracion y liquidacidon del Grupo ARC International.

f) Su devengo se produce entre el Uno de Enero y el 31 de Diciembre de cada afo.
El personal que cause baja voluntariamente en la Empresa habiendo trabajado al
menos 6 meses del afio n, tendra derecho a una valoracion y liquidacion parcial. En
el caso de que la baja voluntaria se produzca antes de haber alcanzado los 6 meses
de trabajo en el afio n, quedara a criterio de la Direccion realizar una valoracion y
liquidacion parcial.

g) Si la valoracion de dicho cumplimiento para el afio n no se ha realizado en Abril del
ano n+1, se abonara un adelanto por el 50% del importe bruto del Incentivo en la
nomina del mes de Abril, que se regularizara con la valoracion definitiva. Dicha
valoracion definitiva y el abono de la misma debera realizarse en todo caso en el mes
de Junio del afio n+1.

h) A efectos de la valoracion individual del Incentivo de Gestion, las ausencias
computaran de la siguiente forma:

1) Ausencias < 30 dias naturales al afio: No afecta.

2) Ausencias entre 30 y 180 dias naturales al afio: Se abonara la parte proporcional
al tiempo de presencia de la valoracién correspondiente.

3) Ausencias superiores a 180 dias naturales al afio: No se abonara importe alguno
por los objetivos colectivos, y de los individuales se abonara segun la valoracion del
inmediato responsable.

4) Lo anterior no es de aplicacion a las ausencias relacionadas con la
maternidad/paternidad, que no computaran como tales.

5) No se consideraran ausencias, y por tanto no se computaran a los efectos del
parrafo anterior, los siguientes casos:

5.1) Las horas sindicales del Comité de Empresa.

5.2) Los accidentes de trabajo causados por intervencién de terceros. En el CSSL se
analizan periddicamente los accidentes de trabajo y sus causas, por lo que se
revisaran también con esta perspectiva. En el caso de accidentes in itinere se
aplicara el mismo analisis de responsabilidad de terceros o no para determinarlo a
titulo individual. En general todos los casos relacionados con Salud Laboral se
analizaran con sensibilidad, contando con el criterio del Servicio Médico de la
Empresa.

5.3) Las licencias por matrimonio del trabajador/a.
5.4) El nacimiento de hijos/as.

5.5) El fallecimiento, enfermedad grave u hospitalizacion del cényuge, hijos/as,



padres y hermano/as (tanto propios como del conyuge), y a abuelos/as propios.
5.6) Las intervenciones quirurgicas con cita o urgentes.

5.7) Las visitas reiteradas a médico especialista por enfermedad grave, previa
recomendacioén del Servicio Médico de la Empresa.

5.8) El tiempo indispensable para realizar examenes oficiales (incluidos los
prenatales y/o técnicas de preparacion al parto).

5.9) Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal.

5.10) Las visitas al médico, hasta un maximo de 8 horas anuales, para acompafar a
sus hijos/as menores de 18 afios, y/o a los mayores de 18 afos que tengan
reconocida la condicidén de persona dependiente. Igual consideracion tendran las
visitas médicas para acompanar al padre/madre del trabajador/a.

2.- Incentivos y comisiones por venta: Se aplican a la red de ventas de las Unidades
de Negocio de la Empresa. Con caracter general, se generan por la venta mensual
realizada respecto a la presupuestada, abonandose al mes siguiente. También en
funcién de las necesidades de cada Unidad de Negocio pueden establecerse
incentivos asociados a objetivos trimestrales, o anuales, o incluso por campanas
especificas (lanzamiento de nuevos productos, liquidacion de productos al final de su
ciclo de vida, ....). No se percibiran comisiones mensuales por venta por cada mes
completo de ausencia. El importe base anual de estos incentivos y comisiones se
determina en funcion del presupuesto de ventas y de los objetivos asignados, por lo
que no le resulta de aplicacion los incrementos salariales pactados en el presente
Convenio.

3.- Prima de presencia: De acuerdo al compromiso adquirido por ambas partes en el
ARTICULO 11° de tratar de reducir el volumen de absentismo, se establece una
prima de presencia de 400 euros brutos para el afio 2009, siendo destinatarios de la
misma todas aquellas personas que no tienen Incentivo de Gestidén o por venta,
considerandose dia de presencia aquél que se ha trabajado el 100% de la jornada
diaria.

Para quienes presten sus servicios en la Empresa entre el 1 de Enero y el 31 de
Diciembre, dicha prima se valorara y abonara semestralmente (en su parte
proporcional) segun las normas que se exponen a continuacién. Para el resto, sera
necesario completar 6 meses de contratacion continuada en la Empresa, y se les
abonara la parte proporcional, segun el caso particular, en su finiquito o en la némina
de Diciembre, igualmente segun las normas que se reproducen a continuacion.

La formula de calculo se realizara de acuerdo a los siguientes criterios:

"1 Ninguna ausencia 400 euros (100% de la prima).

"1 De 1 a 4 ausencias 240 euros (60% de la prima).

1 5 ausencias 160 euros (40% de la prima).

[1 Mas de 5 ausencias 0 euros.



No se consideraran ausencias, y por tanto no supondran una minoracion de la prima,
los siguientes casos:

a. Las horas sindicales del Delegado de Personal.
b. Los accidentes de trabajo.

c. Las licencias por matrimonio.

d. El nacimiento de hijos.

e. El fallecimiento u hospitalizacion del conyuge, hijos, o padres y hermanos (tanto
propios como del cényuge).

f. Las bajas por maternidad, que se abonaran por la parte proporcional a los meses
trabajados.

g. Visita a médico especialista.

h. Tiempo indispensable para realizar examenes (incluidos los prenatales y/o
técnicas de preparacion al parto).

i. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal.

Como criterio general, se tendra en cuenta el historial de absentismo del trabajador/a
en los ultimos cuatro afos para realizar la valoracion final.

En los supuestos en que un trabajador/a realice una ausencia y ésta no se encuadre
en los supuestos anteriores eximentes de minoracion de la prima, la podra recuperar
si voluntariamente asi lo desea hasta un maximo de 16 horas de ausencia, mediante
exceso de horas sobre la jornada anual, de acuerdo con su inmediato superior.

Se constituira una comision mixta Empresa-Trabajadores/as o Delegados de
Personal, si los hubiera, para el seguimiento de la prima de presencia, a través del
analisis y estudio de los casos puntuales, con el objetivo de mejorar y enriquecer la
gestion de esta prima y su mejor enfoque a la reduccion del absentismo.

El importe de la prima tendra una evolucidn progresiva en los sucesivos afnos
incrementandose el valor de la misma del siguiente modo:

- Ao 2009: 400 euros.
- Ao 2010: 400 euros.
- Ao 2011: 400 euros.
- Ano 2012: 500 euros.
Durante el afio 2010 se analizara la aplicacion del modelo de gestion por UAPs en el
Almaceén, para lo cual es necesario realizar un diagndstico previo, unas sesiones de

formacion, una definicién de mision, funciones, objetivos, indicadores, etc. y una
certificacién de la UAP. Igualmente, este modelo de gestidn prevé la creacion de un



Incentivo UAP que, en caso de que este proyecto se aprobase, se pondria en marcha
en el afo 2011, absorbiendo la prima de presencia. Las normas de funcionamiento
en caso de su aprobacion serian las mismas que las del Incentivo UAP que se viene
aplicando en el Almacén Regulador de Zaragoza, con las modificaciones que en su
caso se acordasen.

4.- Puntos prima transporte: El personal con la categoria de Oficial 12 conductor
percibira una retribucion variable segun el tipo de ruta, numero de repartos
efectuados a lo largo de su jornada, etc. que se denomina Puntos Prima. Su devengo
se produce del dia 21 del mes n al dia 20 del mes n+1, abonandose en la ndmina de
este ultimo mes. Se regira por las mismas normas que los Incentivos y Comisiones
por venta.

CAPITULO IV: CLASIFICACION PROFESIONAL

La facultad organizativa de la Empresa corresponde a la Direccion de la misma. En el
momento de la firma del presente Convenio, existen en la Empresa las siguientes
Areas y Departamentos, en los que el personal trabaja con las categorias que
igualmente se mencionan (el resto de puestos son de Managers o tienen caracter
unico, por lo que no se incluyen en esta relacion):

1) Area de Logistica:

- Responsable de Almaceén.

- Oficial Logistico Polivalente.

- Auxiliar Administrativo.

- Oficial 12 Conductor.

- Operario Polivalente < 6 meses.

2) Unidades de Negocio:

a) Departamento de Administraciéon Comercial:

- Técnico Comercial.

- Oficial Administrativo Diplomado/Licenciado.

- Auxiliar Administrativo.

b) Departamento de Ventas:

- Jefe de Ventas.

- Ejecutivo Comercial.

CAPITULO V: GLOBAL COMPACT

El Grupo ARC International, al que pertenece la Empresa, es firmante del Pacto
Mundial (o Global Compact) auspiciado por la O.N.U.



Global Compact define una serie de principios que las Empresas firmantes deben
respetar y hacer respetar:

Derechos Humanos:
Principio 1: Las Empresas deben apoyar y respetar la proteccion de los derechos
humanos fundamentales internacionalmente reconocidos dentro de su -ambito de

influencia; y

Principio 2: Deben asegurarse de no ser complices en la vulneracion de los Derechos
Humanos.

Relaciones Laborales:

Principio 3: Las Empresas deben apoyar la libertad de afiliacion y el reconocimiento
efectivo del derecho a la negociacioén colectiva.

Principio 4: La eliminacion de toda forma de trabajo forzoso o realizado bajo
coaccion.

Principio 5: La erradicacion del trabajo infantil; y

Principio 6: La abolicién de las practicas de discriminacion en el empleo y la
ocupacion.

Medio Ambiente:

Principio 7: Las Empresas deben mantener un enfoque preventivo orientado al
desafio de la proteccion medioambiental.

Principio 8: Adoptar iniciativas que promuevan una mayor responsabilidad
medioambiental; y

Principio 9: Favorecer el desarrollo y la difusién de tecnologias respetuosas con el
medioambiente.

Lucha contra la corrupcion:

Principio 10: Las Empresas deben luchar contra la corrupcion en todas sus formas,
incluidas la extorsion y el soborno.

De los principios de Global Compact, emanan directamente los valores del Grupo
ARC International, que se resumen en los siguientes:

1.- Respetar y hacer progresar a las mujeres y a los hombres que trabajan en la
Empresa.

2.- Satisfacer las expectativas de los consumidores y de los clientes fomentando de
este modo su fidelidad.

3.- Asegurar la justa retribucién de los compromisos financieros de los accionistas
con una rentabilidad suficiente.



En particular, las acciones concretas que deben desarrollar el primero de los valores
del Grupo ARC, el respeto y progreso de los profesionales que trabajan en el mismo,
significa:

1.- Desarrollar sus competencias para ofrecerles oportunidades de empleo que les
asocien al éxito de la empresa, y de modo general, que asegure su “empleabilidad”.

2.- Fomentar el espiritu de empresa, el entusiasmo, el sentido de la iniciativa y de la
responsabilidad.

3.- Aprender a trabajar mejor todos juntos, para una mayor eficacia y creatividad.

Dentro de este espiritu, el presente Convenio Colectivo despliega una serie de
materias relacionadas con todos estos aspectos, que se recogen en los siguiente
Titulos:

TITULO I. POLITICA DE IGUALDAD.

Todos los trabajadores tienen derecho a un entorno libre de conductas y
comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, que garantice su
dignidad y su integridad fisica y moral. Las personas con responsabilidad de mando
tienen la obligacién de garantizar las condiciones adecuadas de trabajo en su ambito
de responsabilidad.

Las partes firmantes del presente Convenio declaran su voluntad de respetar el
principio de igualdad de trato en el trabajo a todos los efectos, no admitiéndose
discriminaciones por razon de sexo, estado civil, edad, raza o etnia, religion o
convicciones, discapacidad, orientacion sexual, ideas politicas, afiliacion o no a un
sindicato, etc.

Se prohibe toda discriminacion por razén de sexo, origen, estado civil, raza,
condicion social, ideas religiosas o politicas, adhesidén o no a sindicatos y sus
acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua
dentro del Estado espafiol.

El principio de no discriminacion establecido en el articulo 17 del E.T. sera de
aplicacion tanto para el personal con contrato indefinido como para el personal con
contrato de duracion determinada.

Las partes firmantes del presente Convenio garantizaran la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, asi como la no discriminacion por
cuestiones de raza, religion o cualquier otra condicion, de conformidad con la
legislacion vigente nacional, jurisprudencia y directivas comunitarias. Se pondra
especial atencién en cuanto a los cumplimientos de estos preceptos en:

* El acceso al empleo.

* La estabilidad en el empleo.

* La igualdad salarial en trabajos de igual valor.

* Formacion y promocioén profesional.



* Ambiente laboral exento de acoso sexual.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el
que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial
y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito
proporcionado.

Se garantiza el respeto por el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
entendiendo por tal la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares y el estado civil.

En esta linea las partes firmantes del presente Convenio rechazan absolutamente
todo comportamiento que suponga:

+ Discriminacién directa por razén de sexo: situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable.

* Discriminacion indirecta por razon de sexo: la situacion en que una disposicién,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del 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 este sentido se consideran discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo, asi como el condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo, y se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

Estos comportamientos deterioran el entorno de trabajo y afectan negativamente a la
calidad del empleo, condiciones laborales y desarrollo profesional de la victima de
acoso.

Las partes firmantes del presente convenio convienen en adoptar cuantas medidas
tiendan a hacer efectivo en la empresa, el principio de igualdad entre hombres y
mujeres en todos los aspectos del régimen de trabajo. Por tal motivo, seran
adoptadas cuantas medidas tiendan a hacer efectivo el principio de igualdad entre
hombres y mujeres en todos los aspectos del régimen de trabajo, y singularmente en
la contratacién, jornada de trabajo, reglas comunes sobre categorias profesionales y
ascensos, retribuciones, permisos de maternidad, paternidad, por responsabilidades
familiares y demas condiciones de trabajo. Asi mismo, las partes firmantes se
comprometen a adoptar cuantas medidas sean necesarias para salvaguardar el
derecho de todos los trabajadores al respeto de su intimidad y a la consideracion
debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas
de naturaleza sexual.

De esta forma, la Empresa asume los siguientes principios y compromisos que
conforman su Politica de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres:

1. Transversalizar la Gestion de la igualdad. Las actuaciones en este ambito partiran
de los Planes Estratégicos con la definicion de objetivos concretos. Los Planes de



Igualdad tendran el apoyo institucional de la Direccion.

2. Los Planes de Igualdad de oportunidades contribuiran a cimentar la éptica de la
igualdad ya presente y promovida en todas las estrategias que se desarrollan dentro
de la gestion de la empresa, asi como la promocion y participacion de la mujer en
todos los niveles.

3. Fomentar la aplicacion de medidas de equiparacion personal y profesional de
manera permanente entre todas las personas que forman parte de la Empresa,
independientemente de su sexo, para lograr la presencia cualitativa de las mujeres, y
con ello la eficacia y eficiencia de la organizacién.

4. Impulsar programas y acciones para la eliminacion de barreras fisicas y sociales
que perpetuan habitos, tipos de profesiones y roles que tradicionalmente se han
asociado a uno de los dos sexos y que pueden ser desempefiados por ambos.

5. Sensibilizar y preparar a todas las personas que integran la Empresa para que
favorezcan la igualdad de trato y oportunidades, eliminen los tratos discriminatorios y
eviten el uso sexista del lenguaje.

6. En lo referido a imagen y difusion, se reflejara la diversidad en todas sus
expresiones, asi como el compromiso con la construccion de igualdad.

7. Asimismo, la Empresa desarrollara las actividades necesarias para una mejor
promocién y defensa de los legitimos intereses de las personas consumidoras en
igualdad de oportunidades.

ARTICULO 34°.- PLAN DE IGUALDAD.

Por todo lo anteriormente expuesto, y dado que se considera la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio basico y estratégico de la
gestion de la organizacion, las partes se comprometen a integrar la dimension de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la gestion de la empresa
mediante la adopcion de un Plan de Igualdad.

La pretension de abordar un Plan de Igualdad y la implicacién en este proyecto,
supone iniciar el camino de la Gestidon de la igualdad no con acciones puntuales sino
con un enfoque integral. Este Plan de Igualdad tiene por objeto promover la igualdad
de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacion incrementando el numero de
mujeres en puestos cualificados de responsabilidad y representacion, minorizando
progresivamente la segregacion vertical en la ocupacion por razones de sexo
existente en la organizacion.

El Plan de Igualdad tendra las siguientes fases:

1) Programacion del desarrollo de las medidas concretas necesarias para solventar
las carencias detectadas en relacion a cada materia analizada.

2) Implantacién del Plan de Igualdad una vez disefiado. Se informara a todo el
personal de la empresa del contenido del mismo y se pondran en marcha las distintas
actuaciones segun el calendario aprobado. Para ello, en esta fase se pondran en
marcha acciones cuyos objetivos persiguen:



1. Fomentar la aplicacion de medidas de equiparacion personal y profesional de
manera permanente entre todas las personas que forman parte de la Empresa.
independientemente de su sexo.

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

3. Sensibilizar y preparar a todas las personas integrantes de la Empresa para que
favorezcan la igualdad de trato y oportunidades, eliminen los tratos discriminatorios y
eviten el uso sexista del lenguaje.

3) Definidos los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion para evaluar el grado de cumplimiento del Plan y los objetivos
alcanzados, se llevara a cabo un seguimiento de los mismos. Previo a la evaluacion
final, la Comisién de Igualdad creara informes periédicos de evaluacién en relacion a
cada uno de los objetivos fijados para comprobar la efectividad de las medidas
aplicadas y que permitiran introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin
perseguido en el plazo de tiempo indicado.

PLAN DE IGUALDAD: DEFINICIONES BASICAS

* Principio de igualad de trato entre mujeres y hombres; supone la ausencia de toda
de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

* Integracién del principio de igualdad en la interpretacion y aplicacion de las normas;
el principio de igualad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, se
garantizara en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la
promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las
de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

* Plan de Igualdad; conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de
SEexo.

+ Discriminacién directa por razén de sexo; situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

* Discriminacion indirecta por razon de sexo; situacion en que una disposicion, criterio
0 practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del 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.

» Acoso sexual; cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.



* Acoso por razén de sexo; cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

* Discriminacién por embarazo o maternidad; constituye discriminacion directa por
razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

* Discriminacién paternidad; constituye discriminacién directa por razén de sexo todo
trato desfavorable a los hombres relacionado con la paternidad.

* Indemnidad frente a represalias; se considerara discriminacion por razon de sexo
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a
exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

» Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: los actos y las clausulas
de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razéon de sexo
se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

* Acciones positivas: con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad, las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar medidas
especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad
de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion
con el objetivo perseguido en cada caso.

* Tutela judicial efectiva; cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela
del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en
el articulo 53.2 de la Constitucion Espafiola. La capacidad y legitimacion para
intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-administrativos que versen
sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas fisicas y juridicas con
interés legitimo. Sdlo la persona acosada sera la legitimada en los casos de acoso
sexual y acoso por razon de sexo.

* Inversion de la carga prueba; en aquellos procedimientos en los que las alegaciones
de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razén de
sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de discriminaciéon
en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

* Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva: en la negociacion colectiva se
podra establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres
al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

» Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; estos derechos se
reconoceran a los trabajadores y trabajadoras con el fin de fomentan la asuncion
equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminaciéon basada
en su ejercicio.



* Presencia o composicion equilibrada; Asegurar representacion lo suficientemente
significativa de ambos sexos en 6rganos y cargos de responsabilidad (no superen el
60% ni sean menos del 40%).

* Cultura de empresa; conjunto de valores, tradiciones, creencias, habitos, normas y
actitudes interiorizadas, que dan identidad y destino a una organizacion para el logro
de sus fines econdmicos y sociales.

* Politica de prevencion; conjunto de medidas y practicas realizadas en la empresa
que tienen como finalidad el establecer un entorno laboral libre de toda situacién de
acoso moral, de acoso sexual o de acoso por razon de sexo, asi como la elaboracion
de un protocolo de actuacidn para los supuestos en que tales situaciones se
produjeran.

* Cuadro de Mando; conjunto de ratios o indicadores que nos permite conocer el
progreso y la calidad en el cumplimiento de las acciones establecidas en el Plan de
Igualdad, a la vez que permite tomar decisiones rapidas y acertadas para alcanzar
los objetivos fijados en el mismo.

PLAN DE IGUALDAD: PROGRAMACION DEL DESARROLLO DE MEDIDAS

Se han identificado las siguientes areas de actuacion:

* Cultura de Empresa.

* Seleccion de Personal.

* Promocion interna del Personal.

* Formacion.

* Politica Salarial.

* Politica de Conciliacién.

* Politica de Prevencion.

* Politica de Comunicacion.

La metodologia utilizada para la programacion de las medidas se basa en el modelo

Caliope, acordado entre las organizaciones sindicales y empresariales. El esquema
se describe en la pagina siguiente:



Objetivos

Medidas

Acciones

Responsable

Calendario de
Implantacion

Indicadores de
seguimiento

i

—“- i R
ol P Rl
[T] H 0 i

|

[ [ L[] ]

Pibrvlore e wniely
framivimie




Programacian de desanmnl o de e oo del Plan de igusalid ad he

Cultura de Empresa

: I.ari!nmllmn hel:elpuﬂn:d ta
mnlﬂ,hiadumaig.nﬁpepl:tﬁqm :li.impmﬁmunpﬂﬂﬁnde

; ey ST b homires gaearan g kpuaidad de apodiunicries en asrio 2

mrpes, B imaciin, 2 promociin ¥ B desarnin de s raban

Lok puasins ie mbajp, s pracicas Binraes, la orogantaain del rabajn ¥ B comicnes
w::mmhlmmmﬂmnhhm L. MU JErPs oD

El [rups th pErEInas QU SRITEnen L Empresa ciehernin eupies=ar SIS s ey
P mmh?ﬂmmpﬂ

Senabiizar a indo el | e lnda @ plantia B omatea I
. m;w" g il o] iy
rrpunmhﬂn proyecios de comuneaciin ¥ dfuskn o mommeciin sohre nas

pritar s Eainres e B argantzasien y i eamasien hoca B promosien e ks aecenes
[FTE =8
Impuicay deste B Direcciiin @ geeliin con perspectian de paidad_

ik PETENE CI MEGporsa i cirech v BOeTErn ¥ Semosiarnin U s ¥ =5
poyo & ka6 meridas Hacas en B Plan de Epaida, dandd epsmpio am &S popkas

& 6 caleooiTs ¥ fun ciones requiad s por B Comenin Coleciive pocian Ser
pefl axiar Enin por homines SO I IMUEES

Mﬂqnﬁlthm.ﬂEmmdﬂhshmﬁyMEMEhEhm
cidn imiema y diieciin peritdica de informackn sobie femas relacion ados, am B

Eaciin e pruips o TEhajo 0 com Eanes que Impuisen B peidad e cporknidaies en
| N aciin.
s brariin dF aecines o Irmnaridn speciica aictad de oporhniiodes
m;mmmmm mgls?‘ﬂ'lﬁm hmgan
e en B EneEsL.
mmuemﬂlmﬁ“mmmmmmmnm
fErantias de rabalairss ¥ iabaiaiores en malera de gpaiiad de

mm’melm ¥ =& elcania de B acchmes de
RO U EE ||EWET 3 Eabo.
WBWHMdeummmmym
deTas QU prTuesan L2 senskiiracin en makeria de uadad de aporunidares.




Programacion del desamollo de s Medidas del Plan de igusaid ad '

Cultura de Empresa

Loamanas e sewsatalracion pard ki = persosal

Crearitn de una comision que mpubs y garanice b fpaidad de oporknidardes en 2
opaniracin, planiss s popuesias, identiique sluaciones, te dscETnEcon,
e

Publicar en b ahinnes; informalivos. 2xi caomo en b imlraned 3 oreacon de & Comisson
de luaiiad (miembes, Rncones, imalidad . )

Elabarar un cxmricarin que sa inchird junis an o recibo de saiaies nomands
=oiwe ka creadin de & Comisiin de fpaldad

Desarrolin de jomatss miomaties de caracter abieio para dar 3 conocer la pueska en
macha del Plan de |puaidad de Oporhnidade, paa Maragers v Mandos, ivlemesios

5 Desarmiar un arsn de fomacdn en poliicas. de iguakiad de Oporhnidades yen B
aplicaciin de perspeciva de péneso para Managess y Mamies infenmedies
& |Formaciin en matena de iguakda pam lodo «f personal

7 |I|ﬁrmanmpaudﬂahphﬁllishehlmhﬁnmdelhdeblihlﬁm

acas Comii de Segumienio)

a |m:hphﬂiam=mhﬂunﬁhdeblﬂhi

L |mmm@mmhmﬂthﬁmim&w.

1Il|Ehﬁn|=ﬁ:'mdemanﬂh e preresa dando 2 conecer el Plan de igualdad de ADL

- |Lli|iz='indem lenguaie m sexicla [doamenios inkemie, proyeches, papgina web,
rias e prensa, canteles, Iriplticos informaivos . )

17 Mo haser referenca 3 aspedios. persora les e los. comuneados. niemos relalvos a

2

3

F

persInaEs.
13 Haborarion de 1ma encesla de salicfarsion del peranal resperdin a B apieacan del
Plan de

1 [‘mb.ﬁhnml-lllﬂmymue&m
2 Dplo. Recwrss Huismas {RAR]),

3 Dpio. Recrss Hismames (P55),

4 Alforen Bordonaba,

5 Dplo. Recrses Hisnames {Al By P55)

8 Maapers v bandos infemedes

7 Comile de Empreca {Miriam Buenn en oficiers yJuan M Palaice en el dmactn)
8 Dplc. Recrses Hisnams {RAR ¥ P55)

9 Dplo. Recrses Hisnams {RARY

10 Dple. Recrsrs Husneres (AL ).

11 Dple. Recwrsae Humnams (Al )

12 Dypio. Rearsies Humames (RARL

13 Dple. Recwrses Hisnames {RAR)L




Programacion del desamollo de s Medidas del Plan de igusaid ad '

Cultura de Empresa
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Se induira o el echa de salarios del mes de ulio.
A de saphiemnbne de ANS

M de ochibre de HI08

A de mrviemive de 2008
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Programacion del desarolin de las Medidas del Plan de lgualkiad l.

Lvwns Aseparmabise

rrpdd oo nawNdE St oS RN -
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Programacian del desanmilo de bs Medidas del Plan de Iguaidad e

Promocion interna del personal

SN mmmmlrﬁmm:mgﬁtm

mmumm deber alaaintaerie atierios
e mMmﬁME—nhﬂgHmw
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Promocion interna del personal
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Programacian del desamallo de lax Medidas del Plan de poaidad -

Politica Salarial

nexickncn de dierencies selailes entre muess ¥ hombres heecades Gnicamenies e
50 &l smm del ebapckws, 2 Lo s de reisure mism einie o o imbes de

ﬁr[‘iﬁq:q.l!nnmsul:h difnicn B oo, recquiere capacilorie: y el e

Spone jrmies eepoenbiiocdes; v pohi sometido B Smilones

de iralmjo)

ncn fipo de estereolipn y pevjuickes en B apicasion e la poliicn =aiannl de b
nm, eviunlo cushpier fpa de deaaminacin salanl por ream de penen

y comegr las dsaiminacsone: salanles que o bengen caes clifasing

ks complemenios salaninles. con ailerios olyeives leperdieniemenie de que
formen parle. meysrimiamente. del seleia de homiees o de mgenes
aomplemerios. salainles no perpueiprn o dsEzimnen 8 s mjeses por e mer
de serin.

= crawElenars en ningin cen que o atnejo fEmening s seo e ¥ de memr
e el de s hnmiees

1 |Bﬁha'mm:hm:hmmm
Exiender ol skl de nelibacion varishie 5 heio & persnmal deld cenim de
Accinnes b de Faspors
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Programacién del desanolio de las Medides del Plan de iguakdsd e |

Politica de Conciliacion

gnlizar &l condmiario y el Booecs & las medidas de Condliacin de ba vida familery
gl por parie de lodn B persnal

e, respomian a las ecesdodes de los persmnas

s medides de conciliacin debenin contiimir a hacer realiced I uakied de
porhmickedes en la enyresa, eviler slusciones de discriminacion y hecer que kedo 2
sk Hsemin,s!ﬂuﬂhnem:-nstmfurﬁr ron poshikisd de

: r su eyerions profesional, mmwemumdmm

Las nece=aindes de cmncliacan de s plantile
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n Iaboml ¥ eplicar oquelins mas aleandes a las cuges de mban, & ks
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e (e LLs persrnes (s 52 BoejEn d ina jemeda dislinis de i hehihel

Mo verie Trie o desris e S Creers araiesiorsd o s oSl e i kv
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M i opsrkniieries e Sersriie e
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i nqmﬂuﬂitﬂhnhﬁmq&ﬁm.lﬁtﬂrﬁﬁem[ﬁmhlﬂnﬁhd&h
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e y Tamilines
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e conclacin.
s persInas con resporrsabilidedles drechves Elerann ¥ demrshann s compomes ¥
apmyo & las medides de concliacian que se esiablerran en s oipenizecin dando
0 EfEmpio o sus propies achwemnes
servicin de iniormecian y apoyo & s concliacion estem mieniadn. por igual . 1anin B s
brEs oD B |6 mgenes
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Programacién del desamolio de las Medides del Plan de iguakdad e |

Politica de Conciliacion

Acsinnes

- b
- g TR~ AL M =k

12

14

Imomera & planilie perod camenie aE s medd s e cmclacn
Haborar un lormulario pam detecksr necesidades: de amnciliscion
al muﬂl! de o medides: de conilinsian o les neceaiadeg

Exiension del stteme de tardes (ibres de los viemes a ido el ano.
Comedor de empress am calesng nlemn.
Pnﬂlllh:ll:lehhhﬂup

sucperEcin por nespo durente embenom o ecencie, Bsi como por madermided y
parlemnided

Comnnider brs mejres en i eguinsion de . nelancia

Genemcin de empo Bre en delerminaias comicones de combinacian de
rehajo y empo de desplcamienis

ir

Seleme de imnsporke propin de s Empress pam Bl iesiads del personal y
e ELOMRETICES parE b oesles de eeporie (Plus de Loosmocan).

11




Programaciin del desasnlio de s Bedidas del Plan de igualdad

Politica de Conclllacion

- -
_.:Eﬂ'\lﬂu'l-llﬂ”-l

12

Cipio. Rerarsos Humanos (PS5) y Comisan de igualdad
Comile de Empresa D= Uirilka).
Comision de lgualidad

Cplo. Hecarsos Himmemnes (AL y P55).
Mamsagers y Mandos Intermedias

Cplo. Recarsas Hirmanes (AL B)

Cplo. Hecarsos Himmamnes (Al B) y resporeshies. de depatamentos.
Cpio. Hecarsas Himmamnes (AL B)

Cplo. Hecarsos Hirmanes (Al B)

Ciplo. Hecarsos Hirmanos (AL B)

Cplo. Hecarsos Himmemnes (AL B)

Cipio. Recasrsos Humanos (Al B y Comisian de (paidad
Cplo. Recarsas Hismanes (Al B)

Cplo. Hecarsos Himmamnes (AL B)

Cpio. Hecarsas Himmamnes (AL B)

Cplo. Hecarsos Humanes (Al B)

Crplo. Recarsas Hirmanes (AL B)

imienio de b estadislica de conciiacin por gnpe profisional y ==o

sa de medicles de Sehilidad
j& e mujeses y homiwes con rechecrion de prmada.
j= de pesama| (o =me] con ieeimbain S exice

1Z




Programecion del desmrolio de las Medidas del Plan de lguakded '

Politica de Prevencion
Euilar que == pereren shariones de e moel, senal o por e de s,

[Coaju v Exlahlecesren b mmpaia na polia prodenis y oficer- de prevencin del axcen
mexal, smasl y e Eesn de somn

Promewer condicianes,: de rabaio que pyiten &l e moral, e aoen smaal yal
o raesn de smm

Baborar un programa de presenciin del acrsn moel, sl y por e de sem
meaiante b coordinecian de acciones, Inerandn B cohemenca de os diferentes
enire si y dooymentandn s acciones aieoatameie.

dmtmﬁ:ﬂmnﬂmﬂyp&m‘mdﬂﬂﬁ
2 cullua de B organiFecn, comenzandn por kos porres mees visibies {selerriin,
i ¢ degracsdan, s cxderd o ek

1 |Famacisn especica en maieria de uailal e o Senvicio de Pressmcim
Frommver condicines de ralan e svien & s moral, & anen seasl yo
O T e s

Declaracin de principis para la presencen y eliminacn del axen newal, aoso
| T — P T e sen y del o seaal

Campainas de senshiiacon para inda B plantilia resperin 2 B siminacion del
e moral, s sevual o por Een de e

Halxxar un Prolocoln de Acharin  para carsas de aoran moval, sl ywo por
A de sem

Dpinn Becw=r: Huamanes (ALHy PS5Y
Dpin. Recur=rs Humanos [(ALH} y Comisin de ipuaidad
Dpinn. Recur=rs Humanos [(ALH} y Comessn de kil
Dpinn. Recursrss Humanos (AL H} y Comisin de et
Dpin. Recursrs Humanos [PSS) y Comisiin de ipualdal
1 de achldwe de A0OH

1 de maya de 2008

1 de maya de 2000

1 de achldwe de A0OH

1 de marya de 20080

m:hlut Proiocokes: de achasan.
¥ seguimsienind i g femncias por raenees de skl

e denunca ancmmos.

-

L]

o M o==lnod N -
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Progranaciin del desarmlio de |as Medidas del Plan de igusidad “

Politica de Comunicacion

mies los cxmunicasiones memes, y exiomes oean andes aon el compromsn de in
Empie=a cxn I igpmkingd de pparhmiciades: v de imio enbe mugees v homires.
USE=ariin de un mensae no sexein enindes los comunicacknes memas y exiermes
de ks compania

Liewar & caboy unes pracices de comunirncion n s gue == respelen s pin pios
= hla e informeacin renamilids lega B muenes y hambres por igusl

LU= died lenppusie- tanin werbal comn esmiin, igueslbain y m deasminatona a
mesprheso pars Les mueres y pars ks hombes

L=n ipualianio y mo disciminaiorio o imespeh nco pars les mugeres, y pars ks hombes,
en inda docimestiacion o mateiske: que uliice B Empee=s, tanln imemes como
ERlETHES.

Eviler & uso de peniicos mesal s oo == hace referencn 5 hambyes y
mseres, ullizayia pars el penEins unversales [persomns. genie, ) n genercos
sbsiacins (la direcsan de B empe=a, & peramnal. )

Eviler una ulioneitn shvsive de i eshalegio de b duplicarin, aciends v de dia
Usar gl femenine cuamia sen Bsie o sev de b persona & I8 gue nos dnigemos o e
I8 e habismes {la =onis, Is e, ) ysemee de snenio con &l Dieconsrn de ks
Renl Acaiemia de ks Lengun Fspanioln

Pe=petar k= oritesies eslahlecdins en el Flan de igusldad en iodos ins documenios
relacinneins con b ackvided hatshal de I8 orgeniescicn.

Enla publicidad de s empe=a na spamemn imbEgenes qoe ol imespehocsme e
mivakyen & Bs e

c e ik ¥ tfirsi i e ik st ot | i)
o I8 iguenlden]
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Progranaciin del desarmlio de |as Medidas del Plan de igusidad “

Politica de Comunicacion

1 Revenrsedemiicamerie B lenpuse uiirado = les comusoaciones memes y
Loy

o Eslnhiecer camsles e nfismacin permanenies. snbre s inlegrmecin de e igusidar

de pporiunidades: on I empress (abiin de s, nlenet, )

3|i|hn'-|nﬁhrnt:HMh:Hthew.

Habomr uns s o memul de Cemuicecion que rerE s nonmes de

4 |exmumnicasion o sewisin que ecinm Bl plesrs de indo & perensl y coevierin
romas cleres comprensihles.
memmnﬂaﬂmtmmdehnm

5 |debenan conmr, Bpoyr ¥ paner en pracics los aileroes de cxmunacscon no
il

G|ﬁ-mhms:hmrm:i:'mrreﬁin:hhmi:m’in e y exiera.

Enhfm'rumumi'lnde s irabmarior=Ees == ncorponEra conm ik la

1 |Dpio. Remrscs Humanns (ALY
2 |Dpio. Remwscs Humanmns (ALB) y Somisiin de igusiderd.
3 | Comili: de Errpesn; Misiam Buena [ricinas) y JA. Palaker: {dmacta).
4 |Dplo. Rerawsas Humanos (RAR y PSS)
5 | Dpio. Reawsas Humanns (ALH) y Comisiin de Igusided.
& | Dpio. Renursas Humanns (ALH) y Comisiin de Igusided.
7 | Dpio. Rerwsas Humanns (ALA).

= -

1 |inmediric
2|31 de juin e 208
3 |Denix de bs semns siguienie, bes ats reuniin de b Comision de seguimienkc

i ¥ peestal 4 |31 de julin de 208

5 |31 de polubre de 208
8 |30 de: neviembre de 2008

de

Bll'mm“h h&mhpﬂﬁpﬂiﬂdﬂmpﬂ I-'lhpcrellm
¥ srppasrean | ded lenppusie veriml come del ienguae eain [dooumenios cperalies, doomeries
micales nlemos y exiemmos)

PLAN DE IGUALDAD:

Dado que para cada una de las areas de actuacion se identifican una serie de
indicadores, se elaborara con ellos un Cuadro de Mando de Igualdad, que servira
Plan, y que junto con los datos estadisticos formara parte de la

para la evaluacion del
Memoria Anual de Igu

1=

CUADRO DE MANDO DE IGUALDAD

aldad, que se elaborara en la Comision de Igualdad.



Cumdro de Mando del Plan de usidad e

ICubera de Eappe=a

ol g srisiarcian de las peramnas destinatarios de s ascones (encuescha de
iskaccitn].

Brlrcoiom de Persosal

cibn por giners de s candidahees: &n pmcesss, de seleccin.
buriEn por piEness de candikrhras el
ahwacan deuna memona amual en @ que e nohiran los daiks analrados del

Froocios mlama del

Politica Sakwial

relribulig por niseles. y g,
ibn rehribulia por cxiegorers profesinales, y gimem (pramide sabial)
3an anual media de miseres. y hombees




Cumdro de Mando del Plan de usidad e

Indicadores

Formnarcios del Porsonal

i par gEnero &n has de formacion
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PLAN DE IGUALDAD: IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Desde la fecha de su firma, y conforme al calendario fijado para cada una de las
acciones, la Comision de lgualdad insta a las personas responsables de éstas a su
implantacion, asi como a la informacion sobre el estado de la misma en las reuniones
de seguimiento de la propia Comision.



Las primeras acciones que deben implantarse son las relativas a la difusion a toda la
plantilla del propio Plan, que incluira tanto el texto integro del mismo como una guia
resumen para que resulte mas accesible al personal.

La Comision de Igualdad asume plenamente las funciones que tiene asignadas en el
Convenio Colectivo, y en particular el compromiso de convertirse en el 6rgano
dinamizador y supervisor de la implantacion efectiva del propio Plan de Igualdad.

TITULO Il. POLITICA DE FORMACION Y PROMOCION.
ARTICULO 35°.- PROMOCION DEL PERSONAL.

La empresa potenciara la promocion interna de las personas con base en planes de
capacitacién y formacion, para aquellos puestos que se creen en el futuro.

En la actualidad hay dos procesos de promocion interna vinculados al tiempo y a la
adquisicién de una serie de conocimientos profesionales:

a) En Almacén: El personal de nueva incorporacién se integra en la Empresa con la
categoria de Operario Polivalente < 6 meses. Transcurridos 6 meses de formacién y
capacitacion, el trabajador accede a la categoria de Oficial Logistico Polivalente.

b) En la Administracion Comercial: El personal de nueva incorporacion se integra con
categoria de Auxiliar Administrativo y con un plan de carrera, segun el cual
transcurridos 12 meses accede a la categoria de Técnico Comercial, con un mayor
nivel de responsabilidades, mayor nivel retributivo, y cualificacion para desarrollar
cualquier tarea en el Departamento.

En el resto de casos, el proceso sigue el siguiente esquema:
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Proceso de seleccion e incorporacion: Promocion Interna

El proceso se gestiona con una serie de entrevistas:
o Primera entrevista, con personal del equipo de Desarrollo de RR.HH.

0 Segunda entrevista, con el responsable de Departamento que ha solicitado el
proceso de seleccion.



o Tercera entrevista, con el Miembro del Comité de Direccidén de quien depende el
Departamento.

o Cuarta entrevista, con el Director de RR.HH. En funcién de las agendas, estas dos
ultimas entrevistas pueden intercambiar su orden o realizarse de forma simultanea.

o Finalizadas las entrevistas, el Comité de Valoracion se reune para tomar una
decision de forma consensuada. Se compone de quienes han participado como
entrevistadores en el proceso, y del responsable del Departamento actual de la
persona que ha presentado su candidatura.

En las entrevistas se debe verificar el nivel de experiencia aportado versus el
requerido por el puesto, asi como el nivel de formacion aportado vs el requerido por
el puesto. Igualmente, se verifica la impresion respecto al encaje con las
competencias profesionales requeridas. Finalmente, se realiza un diagndstico previo
del potencial de desarrollo futuro. Los principales hitos del proceso y sus
conclusiones se recogen en una ficha de seguimiento del mismo.

En funcién del puesto, se realizan pruebas complementarias de nivel de idiomas
(inglés y/o francés), y de microinformatica. En determinados puestos es habitual que
parte de la propia entrevista se desarrolle en inglés o francés.

En la ficha de solicitud de seleccidn se pide al Responsable que inicia el proceso que
indique si, en su opinidn, es posible realizar una promocion interna (sea en su propio
Departamento, o desde otro).

Los puestos vacantes se publicaran en los tablones de anuncios del centro de
trabajo, y en intranet, salvo que no sea posible por razones de confidencialidad

Como principio basico del proceso de promocion interna, se establece la igualdad de
oportunidades para el personal que cumpla los requisitos del puesto en cuestion,
quedando expresamente prohibida cualquier discriminacion por razén de sexo,
estado civil, edad, raza o etnia, religidn o convicciones, discapacidad, orientacion
sexual, ideas politicas, afiliacion o no a un sindicato, etc. En el Plan de Igualdad se
recogeran medidas que garanticen esta igualdad de oportunidades de forma efectiva.

Finalmente, tal como se refleja en el articulo 23, apartado 1, del Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se apruébale Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, la persona tendra derecho al disfrute de los
permisos necesarios para concurrir a examenes oficiales.

TITULO IlIl. POLITICA DE CONCILIACION DE VIDA FAMILIAR Y LABORAL.

La actuacién en este campo persigue compatibilizar los objetivos de reduccion del
absentismo, de la presencia en el puesto de trabajo y por ende de la productividad,
con la racionalizacion de horarios de trabajo y la atencién y reconocimiento de
determinadas situaciones personales.

Respecto al primer punto, es fundamental la responsabilidad y la colaboracion de
todas y cada una de las personas que trabajan en la Empresa, respetando los
horarios y las pausas reguladas. Igualmente, y dado que la responsabilidad de la
concesion de pausas no reguladas durante la jornada laboral esta delegada por la
Direccion de la Empresa en sus Jefes de Departamento y Mandos de Almacén, es
preciso facilitar unas pautas para la concesion y disfrute de las mismas. Habida



cuenta de que debe ser fundamentalmente el sentido comun quien presida las
actuaciones en esta materia, Unicamente se enuncian dos principios basicos al
respecto:

- Evitar la arbitrariedad en la concesion de pausas no reguladas.

- Evitar el abuso en el disfrute de las mismas.

En cuanto a las politicas de contenido social y de conciliacion de la vida familiar y
laboral, el principio basico que rige la actuacion de la Empresa se resume en efectuar
una interpretacion amplia y favorable a los intereses del trabajador/a, que mejore
globalmente los minimos legales. Por supuesto, en el caso de reforma y mejora de la
legislacidn ésta sera de aplicacion inmediata desde el momento de su publicacién, y
volvera a aplicarse sobre la nueva referencia legislativa el principio basico referido.
ARTICULO 36°.- LICENCIAS

1.- Se entienden por dias de licencia:

a) Quince dias naturales en caso de Matrimonio del trabajador/a, en cualquiera de las
formas civiles o religiosas reconocidas en la legislacion nacional, incluyendo las
uniones de hecho.

b) En caso de boda de padres, hijos 0 hermanos del trabajador/a se concedera un
dia de licencia retribuida.

c) Tres dias laborables en los casos de nacimiento o adopcion de hijos.

d) En caso de fallecimiento de conyuge, padres o hijos (tanto propios como del
conyuge) la licencia sera de 5 dias laborables.

e) Fallecimiento del resto de parientes dentro del 2° grado:

- 2 dias si se produce en la provincia de A Corufa.

- 4 dias si es en provincias limitrofes a A Coruna.

- 5 dias en el caso de que sea en provincias no limitrofes a A Corufia.

f) Fallecimiento, enfermedad grave u hospitalizacidén de tios o sobrinos propios: 1 dia
laborable.

g) Accidente, enfermedad grave u hospitalizacion de conyuge, padres e hijos (tanto
propios como del cényuge):

- 3 dias laborables si se produce en la provincia de A Corufia.
- 4 dias laborables si es en provincias limitrofes a A Corufa.
- 5 dias laborables en el caso de que sea en provincias no limitrofes a A Corufia.

h) Accidente, enfermedad grave u hospitalizacién de resto de parientes hasta 2°
grado por consaguinidad o afinidad:



- 3 dias si se produce en la provincia de A Corufa.
- 4 dias si es en provincias limitrofes a A Coruia.
- 5 dias en el caso de que sea en provincias no limitrofes a A Corufia.

i) Por hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacion que precise reposo
domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad: 2
dias laborables.

Los permisos por accidente, enfermedad grave u hospitalizacidon recogidos en el
presente apartado seran reconocidos independientemente del dia en que se
produjera el hecho causante, siempre que dicha situacién continde en el momento en
que sea solicitada la licencia.

Grados de consanguinidad y afinidad:

* Primer grado: Padres, Hijos, Suegros, hijos politicos (tanto del trabajador/a como
del conyuge).

* Segundo grado: Hermanos, nietos, abuelos (tanto del trabajador/a como del
cényuge).

* Tercer grado: Bisabuelos, tios, sobrinos y biznietos.
* Cuarto grado: Primos hermanos.

Se reconoce el derecho a las licencias expresadas en este articulo a las parejas de
hecho reconocidas legalmente, debiendo justificar documentalmente tal vinculo.

j) Dos dias laborables por traslado de domicilio habitual. Si dentro de un mismo afio
se realizan dos o mas traslados de domicilio habitual, el permiso sera de 1 dia
laborable.

k) Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal.

[) Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos
establecidos legal o convencionalmente.

m) Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas
de preparacion al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

n) Por el tiempo necesario para concurrir a examenes oficiales (no oposiciones)

A) Por el tiempo necesario para obtener el carnet de conducir tipo B (hasta un
maximo de 3 convocatorias).

2.- En el supuesto de parto, la suspensioén tendra una duracién de dieciséis semanas
ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas mas
por cada hijo a partir del segundo. El periodo de suspensién se distribuira a opcion de
la interesada siempre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto.
En caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que ésta realizara o no



algun trabajo, el otro progenitor podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la
parte que reste del periodo de suspension, computado desde la fecha del parto, y sin
que se descuente del mismo la parte que la madre hubiera podido disfrutar con
anterioridad al parto. En el supuesto de fallecimiento del hijo, el periodo de
suspension no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de
descanso obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatamente
posteriores al parto de descanso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos
padres trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podra
optar por que el otro progenitor disfrute de una parte determinada e ininterrumpida
del periodo de descanso posterior al parto bien de forma simultdnea o sucesiva con
el de la madre. El otro progenitor podra seguir haciendo uso del periodo de
suspension por maternidad inicialmente cedido, aunque en el momento previsto para
la reincorporacion de la madre al trabajo ésta se encuentre en situacion de
incapacidad temporal.

En el caso de que la madre no tuviese derecho a suspender su actividad profesional
con derecho a prestaciones de acuerdo con las normas que regulen dicha actividad,
el otro progenitor tendra derecho a suspender su contrato de trabajo por el periodo
que hubiera correspondido a la madre.

En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que, por cualquier otra causa, el
neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de
suspension podra computarse, a instancia de la madre, o en su defecto, del otro
progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cémputo las
seis semanas posteriores al parto, de suspensién obligatoria del contrato de la
madre.

En los casos de partos prematuros con falta de peso y aquellos otros en que el
neonato precise, por alguna condicion clinica, hospitalizacién a continuacion del
parto, por un periodo superior a siete dias, el periodo de suspension se ampliara en
tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece
semanas adicionales, y en los términos en que reglamentariamente se desarrolle.

3.- En los supuestos de adopcion y de acogimiento, la suspension tendra una
duracién de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliable en el supuesto de
adopcion o acogimiento multiples en dos semanas por cada menor a partir del
segundo. Dicha suspension producira sus efectos, a eleccion de la persona, bien a
partir de la resolucion judicial por la que se constituye la adopcién, bien a partir de la
decision administrativa o judicial de acogimiento, provisional o definitivo, sin que en
ningun caso un mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de suspension.

En caso de que ambos progenitores trabajen, el periodo de suspension se distribuira
a opcion de los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva,
siempre con periodos ininterrumpidos y con los limites sefalados.

En los casos de disfrute simultaneo de periodos de descanso, la suma de los mismos
no podra exceder de las dieciséis semanas previstas en los parrafos anteriores o de
las que correspondan en caso de parto, adopcion o acogimiento multiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, la
suspension del contrato a que se refiere este apartado tendra una duracién adicional
de dos semanas. En caso de que ambos progenitores trabajen, este periodo



adicional se distribuira a opcion de los interesados, que podran disfrutarlo de forma
simultanea o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida.

Los periodos a los que se refiere el presente apartado podran disfrutarse en régimen
de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre la Empresa y los
trabajadores afectados.

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

Los trabajadores se beneficiaran de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a
la que hubieran podido tener derecho durante la suspension del contrato en los
supuestos de maternidad y paternidad.

4.- En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia
natural, la suspensién del contrato finalizara el dia en que se inicie la suspension del
contrato por maternidad biologica o el lactante cumpla nueve meses,
respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la
persona de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado.

En el supuesto de que el contrato se haya suspendido por decision de la trabajadora
que se haya visto obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de
ser victima de violencia de género, el periodo de suspension tendra una duracion
inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela
judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima requiriese
la continuidad de la suspension, En este caso, el juez podra prorrogar la suspension
por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses

5.- En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento, el padre tendra
derecho a la suspension del contrato durante trece dias ininterrumpidos, ampliables
en el supuesto de parto, adopcion o acogimiento multiples en dos dias mas por cada
hijo a partir del segundo. Esta suspension es independiente del disfrute compartido
de los periodos de descanso por maternidad.

En el supuesto de parto, la suspensién corresponde en exclusiva al otro progenitor.
En los supuestos de adopcion o acogimiento, este derecho correspondera solo a uno
de los progenitores, a eleccidon de los interesados; no obstante, cuando el periodo de
descanso por maternidad sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores,
el derecho a la suspensién por paternidad unicamente podra ser ejercido por el otro.

La persona que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido
desde la finalizacién del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o
convencionalmente, o desde la resolucion judicial por la que se constituye la
adopcion o a partir de la decision administrativa o judicial de acogimiento, hasta que
finalice la suspension del contrato por maternidad o inmediatamente después de la
finalizacion de dicha suspensién.

La suspension del contrato a que se refiere este apartado podra disfrutarse en
régimen de jornada completa o en régimen de jornada parcial de un minimo del 50 %,
previo acuerdo entre la Empresa y la persona.

La persona debera comunicar a la Empresa, con la debida antelacién, el ejercicio de



este derecho.

6.- Los progenitores, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones.
Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en caso de
que ambos trabajen. Se mantendra la retribucién normal como tiempo trabajado. La
concrecion del horario corresponde a la persona dentro de su jornada ordinaria.

La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion de su
jornada de hasta una hora con la misma finalidad, o acumular las horas de lactancia
como dias de permiso retribuido. Si se acumula el total de horas se generaran 14
dias laborales por este concepto o la parte proporcional en caso de no ser acumulada
la totalidad de ellas.

7.- Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de
ocho afnos o un minusvalido fisico, psiquico o sensorial, que no desempefe una
actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la
disminucién proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la
mitad de la duraciéon de aquélla.

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

La reduccion de jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho
individual de las personas, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas personas
de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el
empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa

8.- La persona tendra derecho a ausentarse de su puesto de trabajo por el tiempo
necesario para acudir al médico, siendo requisito indispensable la presentacion en el
Departamento de RR.HH. de los justificantes correspondientes.

9.- Se consideraran como ausencias justificadas todas aquellas que se produzcan
por las personas para acompafar al médico a sus hijos menores de 18 afos, y/o a
los mayores de 18 afios que tengan reconocida la condicion de persona dependiente.
Igual consideracién tendran las visitas médicas para acompafar al padre/madre del
trabajador/a. A este respecto se hara una interpretacion en sentido amplio de manera
que se favorezcan los intereses de la persona. Igualmente en todos estos casos sera
necesaria la presentacion de los justificantes pertinentes.

10.- Regulacién especifica para las victimas de violencia de género:

I. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva
su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada
de trabajo en los mismos términos establecidos para la reduccién de jornada por
guarda legal en el Estatuto de los Trabajadores y en el presente Convenio con la
disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a
través de la adaptacion de un horario, de la aplicacion de un horario flexible o de
otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa, La
concrecion horaria debera ser establecida de acuerdo con la direccién.



Il. La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de
trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las
vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de seis
meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de
trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso a su puesto de
trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaera la
mencionada obligacion de reserva.

lll. El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se
vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de
violencia de género. El periodo de suspension tendra una duracion inicial que no
podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial
resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima requiriese la
continuidad de la suspensién. En este caso, el juez podra prorrogar la suspension por
periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

IV. El contrato de trabajo podra extinguirse de conformidad a lo dispuesto en el
articulo 49 del ET, por decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar
definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia
de género.

V. A los efectos de lo sefialado en el articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores,
no se computaran como faltas de asistencia, las ausencias motivadas por la situacion
fisica o psicologica derivada de violencia de género, acreditada por los servicios
sociales de atencidn o servicios de salud, segun proceda.

VI. Se entiende por trabajadora victima de la violencia de género a los efectos
previstos en este Convenio la expresamente declarada como tal por aplicacion de la
Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre.

11.- Se debera presentar justificacion fehaciente del motivo alegado para el disfrute
de las licencias reguladas en el presente articulo. En caso contrario, la ausencia se
considerara como injustificada a todos los efectos.

ARTICULO 37°.- EXCEDENCIAS

1.- Segun el articulo 46.3 del Real Decreto Legislativo 1/1.995 de 24 de Marzo por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (B.O.E.
de 29/3/95), las personas tendran derecho a un periodo de excedencia de duracion
no superior a tres afos para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por
naturaleza, como por adopcion, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente
como preadoptivo, aunque éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de
nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.



También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a dos
anos, salvo que se establezca una duracion mayor por negociacién colectiva, las
personas para atender al cuidado de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente articulo, cuyo periodo de duracion podra
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de las personas,
hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas personas de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su
ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia,
el inicio de la misma dara fin a la que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que la persona permanezca en situacion de excedencia conforme a lo
establecido en este articulo sera computable a efectos de antigliiedad y la persona
tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion
debera ser convocado por el empresario, especialmente con ocasion de su
reincorporacion. Durante el primer afo tendra derecho a la reserva de su puesto de
trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo
del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

No obstante, cuando la persona forme parte de una familia que tenga reconocida
oficialmente la condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se
extendera hasta un maximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa
de categoria general, y hasta un maximo de 18 meses si se trata de categoria
especial.

2.- Podran solicitar la excedencia con reserva del puesto de trabajo, las trabajadoras
victimas de violencia de género, esta excedencia tendra una duracion minima de 6
meses de duracion, y una duracidon maxima de 18 meses. Esta excedencia generara
los mismos derechos y obligaciones que la excedencia maternal. La trabajadora
podra en todo caso reincorporarse a su puesto de trabajo preavisando con 15 dias de
antelacién. Esta regulacion debera garantizar la compatibilidad del ejercicio de estos
derechos con las necesidades de funcionamiento de empresa

3.- Los trabajadores de la Empresa tendran derecho a disfrutar de una excedencia no
retribuida y con baja en la Seguridad Social de como minimo 30 dias y como maximo
180, en los casos de enfermedad grave de conyuge, hijos o personas que convivan
en el domicilio familiar, con admisién automatica.

4.- La persona con al menos una antiguedad en la empresa de un afo tiene derecho
a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un
plazo no menor a un mes y no mayor a cinco afos. Este derecho solo podra ser
ejercitado otra vez por el mismo trabajador si han transcurrido cuatro afos desde el
final de la anterior excedencia, si bien aquella persona que necesitase ejercitarlo de
nuevo dentro de este periodo podra solicitarlo para que se estudie por la Direccion.

ARTICULO 38°.- HORARIO REUNIONES Y DE FORMACION.
Con caracter general, las reuniones se convocaran de forma que puedan finalizar con

antelacién suficiente a la finalizacidon de la jornada laboral ordinaria. En el caso de
situaciones excepcionales esta norma no sera de aplicacion.



Con caracter general, la formacién se impartira dentro de la jornada laboral ordinaria,
salvo en los casos que por el disefio de la accion formativa no sea posible. Si hay
grupos que reciben la accién formativa dentro de la jornada ordinaria y grupos que la
reciben fuera, los trabajadores con responsabilidades familiares tendran prioridad
para integrarse en los grupos que la reciben dentro de la jornada laboral ordinaria.

ARTICULO 39°.- LICENCIAS NO RETRIBUIDAS.

Se podran solicitar hasta un maximo anual de 30 dias naturales de licencias no
retribuidas para atender a situaciones personales de diversa naturaleza. La solicitud y
las razones para la misma se trataran con el responsable inmediato de la persona,
quien solicitara la autorizacion de la Direccién de RR.HH.

ARTICULO 40°.- DISPOSICION DE HORAS PARA ASUNTOS PROPIOS.

Las personas que necesiten ausentarse en horas de trabajo para atender a asuntos
propios que no sean causa de licencia o permiso oficial segun el articulo 36 del
Convenio, podran ponerlo en conocimiento de su responsable inmediato, quien en la
medida de lo posible buscara la forma de compatibilizar los intereses de la persona
con la carga de trabajo. En general, las pautas de actuacién son las siguientes:

- Personal a jornada continua: Se intentara facilitar un cambio de turno para el dia o
dias en que se precise atender asuntos propios. En caso de no ser posible, se
acordara cémo recuperar las horas.

- Personal a jornada partida: En este caso, al extenderse la jornada por la mafiana y
por la tarde, y dadas las condiciones de horario flexible y trabajo por objetivos de este
colectivo, se acordara con el responsable inmediato la forma de recuperar las horas
(que podran compensarse incluso con caracter previo).

En la medida de lo posible, la persona que precise hacer uso de estas horas debera
ponerlo en conocimiento de su responsable inmediato con antelacién suficiente.

ARTICULO 41°.- VIAJES DE TRABAJO.

Cuando las horas de trabajo y de viaje de trabajo sumen once o mas horas en un
mismo dia, se generara derecho a una tarde libre. El plan de viaje debera ser
autorizado por el Jefe de Departamento. A efectos de codmputo de jornada, se
contabilizara el tiempo de trabajo real reportado por la persona con el visto bueno de
su inmediato superior.

ARTICULO 42°.- PERSONAS QUE TENGAN A SU CARGO MENORES DE 8 ANOS
O DEPENDIENTES.

Se reconoce un dia extra de vacaciones a las personas que tengan a su cargo a
menores de hasta 8 afios de edad o personas dependientes.

ARTICULO 43°.- JUBILACION

El principio general que rige las actuaciones de la Empresa en esta materia se basa
en compatibilizar los intereses de las personas que se encuentran en situacion de
acceder a las distintas modalidades de jubilacién (entendida en sentido amplio), con
las necesidades de la Empresa en cuanto al equilibrio de la capacidad de gestion y



de la carga de trabajo.

Como consecuencia de ello, toda aquella persona que se encuentre en disposicion
de acceder a estas situaciones, o en un momento préximo a ello, puede si asi lo
desea obtener de la Direccién de RR.HH. un asesoramiento individual y
personalizado de las opciones que la legislacion le ofrezca. Igualmente, si del analisis
efectuado se desprende que una actuacion concreta de la Empresa (I6gicamente
dentro de los limites de la legalidad) puede contribuir a una mejora de la futura
situacion de la persona, se estudiara como llevarla a cabo, compatibilizando una vez
mas los intereses de la persona y los de la Empresa.

A continuacion se exponen las distintas modalidades de jubilacién vigentes en
Espafa en el momento de la firma de este Convenio. Con independencia de que la
Direccion de RR.HH. y el Comité de Empresa informaran a las personas, a través de
los canales de comunicacion internos, de futuros cambios en la legislacion, se
recomienda realizar a la Direccion de RR.HH. una consulta sobre su vigencia en el
momento en que la persona comience a plantearse esta opcion. Igualmente se
solicita a las personas que vayan a jubilarse que lo comuniquen con antelacion
suficiente para que el puesto de trabajo que queda vacante pueda cubrirse sin que
resienta la actividad.

JUBILACION ORDINARIA.

Con caracter general, y siempre que la normativa legal lo autorice se establece la
jubilacion obligatoria a los sesenta y cinco afios de edad, salvo que el trabajador/a
necesitara superar dicha edad para completar el periodo de carencia que dé derecho
a percibir la pensién de jubilacion con cargo a la Seguridad Social (en cuyo caso, no
se extinguira la relacién laboral hasta completar el periodo minimo de cotizacién), o
salvo en caso de acuerdo expreso entre la Empresa y el trabajador/a para que
continuar trabajando a partir de los 65 afos.

Requisitos para acceder a la jubilacién ordinaria:
1°) Tener cumplidos 65 afios de edad.

2°) Tener cubierto un periodo minimo de cotizacion de 15 afios, de los cuales al
menos 2 deberan estar comprendidos dentro de los quince afios inmediatamente
anteriores al momento de causar el derecho. A efectos del computo de los afos
cotizados no se tendra en cuenta la parte proporcional correspondiente por pagas
extraordinarias.

En el caso de los trabajadores contratados a tiempo parcial para acreditar los
periodos de cotizacion correspondientes, se computaran exclusivamente las
cotizaciones efectuadas en funcion de las horas trabajadas, tanto ordinarias como
complementarias, calculando su equivalencia en dias tedricos de cotizacion:

* El numero de horas efectivamente trabajadas se dividira por 5, equivalente diario
del computo de 1826 horas anuales.

» Al numero de dias tedricos de cotizacion obtenidos, se aplicara el coeficiente
multiplicador de 1,5, resultando de ello el numero de dias que se consideraran
acreditados para determinar:

o Los periodos minimos de cotizacion. La fraccidon de dia, en su caso, se asimilara a



dia completo.

o El numero de afios cotizados a efectos de fijar el porcentaje aplicable a la base
reguladora de la pension. La fraccion de afio se computara como un ano completo.

3°) Cesar en la actividad laboral.
Cuantia:

La cuantia de la pensidn se determina aplicando a la base reguladora el porcentaje
que corresponda en funcién de los afios cotizados.

Se entiende por Base Reguladora al cociente que resulte de dividir por 210 las bases
de cotizacion del interesado durante los 180 meses inmediatamente anteriores a
aquél en que se produzca el hecho causante.

Las bases de cotizacion de los 24 meses inmediatamente anteriores a la fecha del
hecho causante se toman por su valor nominal. Las restantes bases de cotizacion se
actualizaran de acuerdo con la evolucién del Indice de Precios al Consumo desde los
meses a que aquéllas correspondan hasta el mes 25, previo al del hecho causante, a
partir del cual se inicia el periodo de las bases de cotizacién tomadas en su valor
nominal.

JUBILACION ANTICIPADA.

Podran acceder a la jubilacién anticipada todos aquellos trabajadores que cumplan
con los requisitos legalmente establecidos al efecto de acuerdo con las siguientes
modalidades:

A) De trabajadores minusvalidos con un grado de minusvalia igual o superior al 65%.
B) Por tener la condicion de mutualista.
C) Sin tener la condicion de mutualista.
A) De trabajadores minusvalidos con un grado de minusvalia igual o superior al 65%.

Podran acceder a esta modalidad los trabajadores por cuenta ajena incluidos en los
Regimenes General que realicen una actividad retribuida y durante ésta acrediten un
grado de discapacidad igual o superior al 65 %, o bien, igual o superior al 45 %,
siempre que, en éste caso se trate de discapacidades reglamentariamente
determinadas en los que concurran evidencias que determinan de forma
generalizada y apreciable una reduccién de la esperanza de vida de esas personas.
La aplicacion de los correspondientes coeficientes reductores de la edad en ningun
caso dara ocasion a que el interesado pueda acceder a la pensidn de jubilacion con
una edad inferior a la de 52 afos.

La existencia de la minusvalia, asi como del grado correspondiente, se acreditaran
mediante certificacion del Instituto de Mayores y Servicios Sociales o del 6rgano
correspondiente de la respectiva comunidad autonoma que haya recibido la
transferencia de las funciones y servicios de aquél.

Cuando no sea posible la expedicion de certificacion por los 6rganos antes



mencionados, por tratarse de periodos anteriores a la asuncidén de competencias en
la materia por éstos, la existencia de la minusvalia podra acreditarse por certificacion
0 acto administrativo de reconocimiento de dicha condicion, expedido por el
organismo que tuviese tales atribuciones en cada momento, y, en su defecto, por
cualquier otro medio de prueba que se considere suficiente por la Entidad gestora de
la Seguridad Social.

B) Por tener la condicion de mutualista.

Quienes tuvieran la condicién de mutualista el 1 de enero de 1967 podran causar el
derecho a la pension de jubilacion a partir de los sesenta afos.

Podran causar derecho a la pension contributiva de jubilacion a partir de los 60 afos,
con aplicacion de coeficientes reductores fijados legalmente, los trabajadores
afiliados y en alta o en situacion asimilada a la de alta que reunan los demas
requisitos generales exigidos (periodo minimo de cotizacion 15 afios y hecho
causante, cese actividad laboral) y se encuentren en uno de los grupos siguientes:

* Los trabajadores que hubiesen sido cotizantes en alguna de las Mutualidades
Laborales de trabajadores por cuenta ajena (incluidas la Mutualidad de Trabajadores
Espafoles en Gibraltar, la Mutualidad Nacional de Prevision de la Administracion
Local y la Caja de Seguros Sociales de Guinea) con anterioridad al 1-1-67.

* Los trabajadores ingresados en RENFE, con anterioridad al 14-7-67.

* Los trabajadores pertenecientes a FEVE, a las Compaiias Concesionarias de
Ferrocarriles de uso publico y a la empresa “Ferrocarriles Vascos, SA”, ingresados en
dichas empresas con anterioridad al 19-12-69.

* Quienes estuvieran comprendidos en el campo de aplicacién del Régimen Especial
de la Mineria del Carbén el dia 1-4-69 y fueran cotizantes de alguna de las
Mutualidades Laborales del Carbon en 31-1-69 o con anterioridad.

* Los trabajadores comprendidos en el campo de aplicacién del Régimen Especial de
los Trabajadores del Mar el dia 1-8-70.

C) Sin tener la condicion de mutualista.

Podran acceder a la jubilacién anticipada en esta modalidad los trabajadores que
reunan los siguientes requisitos:

1) .- Tener 61 afos de edad real.

.2) .- Encontrarse inscritos en las oficinas de empleo como demandantes de empleo
durante un plazo de, al menos, seis meses inmediatamente anteriores a la fecha de
solicitud de la jubilacién.

3) .- Acreditar un periodo minimo de cotizacion efectiva de treinta afios, sin que a
tales efectos, se tenga en cuenta la parte proporcional por pagas extraordinarias. A
estos exclusivos efectos, se computara como cotizado a la Seguridad Social, el
periodo de prestacién del servicio militar obligatorio o de la prestacion social
sustitutoria, con el limite maximo de un ano.



4) .- Que el cese en el trabajo, como consecuencia de la extincion del contrato de
trabajo, no se haya producido por causa imputable a la libre voluntad del trabajador.
A tales efectos, se entendera por libre voluntad del trabajador la inequivoca
manifestacion de voluntad de quien, pudiendo continuar su relacion laboral y no
existiendo razén objetiva que la impida, decide poner fin a la misma. Se presumira
que el cese en la relacion laboral se produjo de forma involuntaria, cuando la
extincion se haya producido por alguna de las causas previstas en el art. 208.1.1 de
la Ley General de la Seguridad Social (LGSS).

JUBILACION FLEXIBLE.

Se considera como situacion de jubilacion flexible la derivada de la posibilidad de
compatibilizar, una vez causada, la pension de jubilacién con un contrato a tiempo
parcial, dentro de los limites de jornada (un minimo del 25% y un maximo del 85%) a
que se refiere el art. 12.6 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, con la
consecuente minoracion de aquélla en proporcién inversa a la reduccion aplicable a
la jornada de trabajo del pensionista, en relacién a la de un trabajador a tiempo
completo comparable.

A estos efectos, se entiende por “trabajador a tiempo completo comparable” a un
trabajador a tiempo completo de la misma empresa y centro de trabajo, con el mismo
tipo de contrato de trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa
no hubiera ningun trabajador comparable a tiempo completo, se considerara la
jornada a tiempo completo prevista en el convenio colectivo aplicable o, en su
defecto, la jornada maxima legal.

JUBILACION PARCIAL.

Todo trabajador podra jubilarse parcialmente, a partir de los 60 afos, cuando la
direccion de la empresa y la persona afectada lo acuerden conjuntamente de acuerdo
con la legislacion vigente en cada momento.

Asimismo, cuando tal situacién sea aceptada por ambas partes se celebrara con
caracter simultaneo un contrato de relevo en los términos previstos en el articulo 12.7
del Estatuto de los Trabajadores. De este modo, los trabajadores a tiempo completo
podran acceder a la jubilacion parcial y previo acuerdo con la Empresa cuando
reunan los siguientes requisitos:

a) Haber cumplido la edad de 61 afios, o de 60 si se trata de los trabajadores que
tengan la condicién de mutualista.

b) Acreditar un periodo de antigliedad en la empresa de, al menos, 6 afios
inmediatamente anteriores a la fecha de la jubilacién parcial. A tal efecto se
computara la antigiedad acreditada en la empresa anterior si ha mediado una
sucesion de empresa en los términos previstos en el articulo 44 de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, o en empresas pertenecientes al mismo grupo.

c) Que la reduccion de su jornada de trabajo se halle comprendida entre un minimo
de un 25 por ciento y un maximo del 75 por ciento, o del 85 por ciento para los
supuestos en que el trabajador relevista sea contratado a jornada completa mediante
un contrato de duracion indefinida y se acrediten, en el momento del hecho causante,
seis anos de antigledad en la empresa y 30 afos de cotizacién a la Seguridad
Social. Dichos porcentajes se entenderan referidos a la jornada de un trabajador a
tiempo completo comparable.



La ejecucion del contrato a tiempo parcial, y su retribucion, seran compatible con su
pension que la Seguridad Social reconozca al trabajador hasta que cumpla la edad
establecida con caracter general en el Sistema de la Seguridad Social para causar
derecho a la pension de jubilacion, extinguiéndose la relacion laboral al alcanzar la
referida edad; esto es, el contrato a tiempo parcial se extinguira a la fecha de su cese
en el trabajo.

El computo de la jornada reducida pactada y de la jornada de trabajo resultante sera
anual y de acuerdo con los criterios generales, la Empresa asignara al trabajador los
servicios a realizar por éste, que mantendra, con caracter general, su condiciéon
anterior.

d) Acreditar un periodo previo de cotizacion de 30 anos, sin que, a estos efectos, se
tenga en cuenta la parte proporcional correspondiente por pagas extraordinarias.

e) Que, en los supuestos en que, debido a los requerimientos especificos del trabajo
realizado por el jubilado parcial, el puesto de trabajo de éste no pueda ser el mismo o
uno similar que el que vaya a desarrollar el trabajador relevista, exista una
correspondencia entre las bases de cotizacion de ambos, de modo que la
correspondiente al trabajador relevista no podra ser inferior al 65 por ciento de la
base por la que venia cotizando el trabajador que accede a la jubilacién parcial.

f) Los contratos de relevo que se establezcan como consecuencia de una jubilacion
parcial tendran, como minimo, una duracién igual al tiempo que le falte al trabajador
sustituido para alcanzar la edad de sesenta y cinco afos.

La solicitud podra presentarse con una antelacidn maxima de tres meses a la fecha
en que se produzca el hecho causante, que se entendera el dia del cese en el trabajo
a jornada completa.

Cuando la edad real del trabajador que acceda a la jubilacién parcial sea inferior a los
65 afios, la empresa concertara simultaneamente un contrato de relevo a tiempo
parcial, con un trabajador en situacion de desempleo o que tenga concertado con la
empresa un contrato de duracion determinada, con objeto de sustituir la jornada de
trabajo dejada vacante por el trabajador que se jubila parcialmente. El horario de
trabajo del trabajador relevista podra completar el del trabajador sustituido o
simultanearse con él.

Los servicios del sustituto se prestaran en el mismo puesto de trabajo del trabajador
sustituido o en uno similar, entendiendo por tal el que supone el desempefo de
tareas del mismo grupo profesional o categoria profesional.

Para que la empresa tenga obligacién de concertar el contrato de relevo el trabajador
que se jubile parcialmente debera acreditar una antigiiedad en la misma empresa de
diez afios; si no alcanza dicha antigliedad debera pactar individualmente con la
empresa su jubilacion.

El contrato de relevo también podra celebrarse a tiempo completo si la empresa asi
lo decide voluntariamente.

Si durante la vigencia del contrato de relevo, antes de que el trabajador sustituido
alcance la edad que le permite acceder a la jubilacién ordinaria o anticipada, se
produjera el cese del trabajador relevista, el empresario debera sustituido por otro
trabajador en situacién de desempleo o que tuviese concertado con la empresa un



contrato de duracién determinada.

Si el jubilado parcialmente es despedido improcedentemente antes de cumplir los 65
afnos y no es readmitido, la empresa debera ofrecer al trabajador relevista la
ampliacion de su jornada de trabajo y, de no ser aceptada por éste, dicha ampliaciéon
debera contratar a otro trabajador en quien concurran las circunstancias a que se
refiere el apartado anterior.

En ambos casos, los nuevos contratos seran de relevo, se efectuaran en modelo
oficial y deberan celebrarse en un plazo de quince dias naturales siguientes a aquel
en que se haya producido el cese, o en su caso la no readmision tras la declaracion
de la improcedencia del despido.

Se concede a todos los trabajadores que se jubilen en un porcentaje del 85 por 100
de la jornada anual, la posibilidad de acumular la parte proporcional de actividad que
tuviera que realizar por la prestacion recibida durante el primer afio de jubilacion,
siendo el maximo de disponibilidad de seis meses por cinco afios de jubilacién. El
tiempo restante hasta finalizar el periodo de jubilacion parcial, se considerara a todos
los efectos como permiso retribuido. El trabajador acogido a la jubilacién parcial que
opte por la opcidn de acuerdo con la empresa de realizar el servicio acumulado en
los primeros meses de jubilacion quedando exento de realizar trabajo alguno una vez
finalizado. Ahora bien, la acumulacion del trabajo no conlleva la acumulacion de las
percepciones que se devengaran a razon del 15% mensual hasta el paso a la
jubilacion total independientemente de como se realice el servicio.

Los trabajadores que hayan cumplido 65 afios de edad y reunan los requisitos para
causar derecho a la pension de jubilacion, siempre que se produzca una reduccion
de su jornada de trabajo comprendida entre un minimo de un 25 por ciento y un
maximo de un 75 por ciento, podran acceder a la jubilacién parcial sin necesidad de
la celebracion simultanea de un contrato de relevo. Los porcentajes indicados se
entenderan referidos a la jornada de un trabajador a tiempo completo comparable.
De acuerdo con la exigencia legal del requisito de 61 afos de edad tal y como
establece la Ley 40/2007 de 4 de diciembre de 2007, se llevara a cabo de forma
gradual, en funcion de los afios transcurridos desde la entrada en vigor de la citada
Ley de Medidas en materia de Seguridad Social, del siguiente modo:

Durante el primer afio, 60 afios. (ANO 2008)

Durante el segundo afio, 60 afios y 2 meses. (ANO 2009)

Durante el tercer afio, 60 afios y 4 meses. (ANO 2010)

Durante el cuarto afio, 60 afios y 6 meses. (ANO 2011)

Durante el quinto afio, 60 afios y 8 meses. (ANO 2012)

Durante el sexto afio, 60 afios y 10 meses. (ANO 2013)

A partir del séptimo afio, 61 afios. (ANO 2014 y siguientes.)

No obstante lo establecido en el parrafo anterior, si en el momento del hecho
causante se acreditaran seis anos de antigiiedad en la empresa y 30 afos de



cotizacion a la Seguridad Social, computados ambos en los términos previstos en las
letras b) y d) del articulo 166.2, se podra acceder, hasta el 31 de diciembre de 2012,
a la jubilacion parcial a partir de los 60 afios de edad y con una reduccion maxima del
85 por ciento de la jornada, a condicién de que el trabajador relevista sea contratado
a jornada completa mediante un contrato de duracién indefinida.

El requisito de 6 afios de antigiedad minima a que se refiere la letra b) del apartado
2 del articulo 166 sera exigido de forma gradual, en funcién de los anos transcurridos
desde la entrada en vigor de la Ley de Medidas en materia de Seguridad Social, en
los siguientes términos:

Durante el primer afio, 2 afios. (ANO 2008)

Durante el segundo afio, 3 afios. (ANO 2009)

Durante el tercer afio, 4 afios. (ANO 2010

Durante el cuarto afio, 5 afios. (ANO 2011)

A partir del quinto afio, 6 afios. (ANO 2012 y siguientes.)

El limite de la reduccion maxima de jornada del 75 por ciento a que se refiere la letra
c) del apartado 2 del articulo 166 se implantara de forma gradual, en funcion de los
afnos transcurridos desde la entrada en vigor de la Ley de Medidas en materia de
Seguridad Social, del siguiente modo:

Durante el primer afio, el 85 por ciento. (ANO 2008)

Durante el segundo afio, el 82 por ciento. (ANO 2009)

Durante el tercer afio, el 80 por ciento. (ANO 2010)

Durante el cuarto afio, el 78 por ciento. (ANO 2011)

A partir del quinto afio, el 75 por ciento. (ANO 2012 y siguientes)

El periodo de 30 afos de cotizacion establecido en la letra d) del apartado 2 del
articulo 166 sera exigido de forma gradual, en funcion de los afios transcurridos
desde la entrada en vigor de la Ley de Medidas en materia de Seguridad Social, del
siguiente modo:

Durante el primer afio, 18 afios. (ANO 2008)

Durante el segundo afio, 21 afios. (ANO 2009)

Durante el tercer afio, 24 afios. (ANO 2010)

Durante el cuarto afio, 27 afios. (ANO 2011)

A partir del quinto afio, 30 afios. (ANO 2012 y siguientes)

En la medida de lo posible, la empresa facilitara la jubilacion parcial en los términos
establecidos en el Real Decreto 1131/2002, de 31 de octubre, comunicada con dos



meses de antelacion, siempre que la antigiedad del solicitante sea superior a diez
afnos y no se encuentren en esta situacion mas de un 5% de los trabajadores de la
plantilla.

JUBILACION ESPECIAL A LOS 64 ANOS.

Los trabajadores con 64 afos cumplidos podran acogerse, previa solicitud a la
empresa con al menos dos meses de antelacion, a la jubilacion anticipada, con los
beneficios que obtendrian del actual sistema de la Seguridad Social de haber
cumplido la edad de 65 afos. El trabajador jubilado en dichas condiciones sera
sustituido por otro, mediante la utilizacién de la modalidad de contrato de relevo
regulada en la normativa actualmente en vigor.

De conformidad con lo establecido en el Real Decreto-ley 1194/1985, de 17 de julio,
podran solicitar la pensidn de jubilacion con 64 afios cumplidos sin aplicacion de
coeficiente reductor por edad, aquellos trabajadores que lo soliciten al empresario. El
empresario se obliga a sustituir al trabajador que opte por esta jubilacidon por otro
trabajador que se halle inscrito como desempleado en la correspondiente Oficina de
Empleo de INAEM, mediante un contrato de trabajo que tenga una duraciéon minima
de un afo, pudiendo concertarse al amparo de cualquiera de las modalidades de
contratacion vigentes, excepto la contratacion a tiempo parcial y la modalidad de
contrato temporal eventual por circunstancias del mercado, acumulacién de tareas o
exceso de pedidos. Si durante la vigencia del contrato se produce el cese del
trabajador, el empresario debe sustituirlo en el plazo de quince dias, salvo fuerza
mayor, o abonar a la entidad gestora el importe de la pension de jubilacién que se
devengue desde el momento del cese del trabajador contratado, hasta que se cumpla
el afio que exige como duracion minima el contrato.

TITULO IV. POLITICA DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL.

El compromiso con la prevencion de los riesgos laborales y la proteccidn del Medio
Ambiente en todas nuestras actuaciones es uno de los elementos esenciales que
integra e inspira la politica empresarial de ARC Distribucién Arte para el Hogar
Ibérica, S.L. Por esta razdn considera necesario publicar sus principios de actuacion
en forma de una declaracién de politica, en la que ARC Distribucion Arte para el
Hogar Ibérica, S.L. se compromete a garantizar a nuestros trabajadores y
proveedores de servicios las condiciones adecuadas de trabajo que preserven su
salud a través de los siguientes compromisos:

m Evaluar los Riesgos en cada puesto de trabajo.

m Informar y formar con regularidad a nuestros trabajadores y proveedores de
servicios.

m Respetar las normas de seguridad.

m Mantener en perfecta condicion operativa los medios de prevencion y de
proteccion.

m Analizar todos los incidentes y accidentes para evitar que se repitan.

m Integrar la seguridad desde el momento mismo de la concepcion de los
equipamientos y las instalaciones.



m Promover un comportamiento seguro con una direccion ejemplar.
m Implicar a nuestros colaboradores en los planes de mejora.
m Organizarse para perpetuar nuestras buenas practicas.

La Prevencion de Riesgos Laborales, en nuestra Empresa, debe integrarse tanto en
el conjunto de sus actividades y decisiones, como en todos los niveles de la linea
jerarquica de la Empresa. Por tanto, estos compromisos se aplicaran a todos y cada
uno de los integrantes de la plantilla de nuestra empresa independientemente de su
situacion jerarquica, en todo momento y en cualquier situacion. En nuestra Empresa
venimos trabajando en este cometido desde hace afios y continuamos en esta linea
de integracién que consideramos la mejor forma de hacer practica una realidad de
obligatorio cumplimiento legal.

Tal y como establecen las disposiciones normativa vigentes (Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales: Ley 31/1995 y modificaciones posteriores), disponemos de un
Plan de Prevencion integrado dentro de los planes de actuacion de la empresa. El
mejor aval para el cumplimiento efectivo del mismo nos lo proporciona nuestro
Servicio de Prevencién Propio, recientemente acreditado en sus funciones por la
Auditoria Externa Legal de los Servicios de Prevencion. Del mismo modo se efectuan
continuas auditorias internas que velan por el cumplimiento de nuestros
procedimientos de Seguridad y Salud.

La Prevencidn es el pilar fundamental de la Seguridad y la Salud. Cuanto mayor sea
nuestro conocimiento de la misma y nuestra implicacion personal y colectiva, mas
posibilidades tenemos de que sea una realidad. En particular, cualquier tarea debe
realizarse en condiciones de seguridad, sin que suponga un riesgo para la salud de
los trabajadores/as.

ARTICULO 44°.- SERVICIO DE PREVENCION PROPIO.

Arc Distribucion Arte para el Hogar Ibérica S.L. tiene un Servicio de Prevencion
Propio que asume todas las especialidades, y esta formado por un Técnico de
Prevencion en Seguridad y Ergonomia y un Médico del Trabajo y Técnico de
Prevencion en Ergonomia e Higiene. Se realiza una auditoria legal externa del
sistema de prevencion cada cuatro afnos.

Jerarquicamente forma parte del Departamento Técnico. La direccion del Servicio de
Prevencion la asume el director técnico.

Las funciones del Servicio de Prevencion Propio son las siguientes:

» Conocer, asesorar y asegurar la gestion del conocimiento en la Compania de la
Normativa de Prevencion de Riesgos Laborales.

* Velar por el cumplimiento de la Normativa de Prevencion de Riesgos Laborales en
la Compafiia, y de los procedimientos internos que garantizan el efectivo
cumplimiento de la misma.

» Garantizar el correcto funcionamiento del Comité de Seguridad y Salud Laboral.

 Contratar con las Mutuas o Servicios de Prevencion ajenos aquellas especialidades



de Prevencion que corresponda y coordinar el desarrollo de las mismas en los
diferentes centros de trabajo.

* Elaborar e impartir formacién en materia de Prevencion de Riesgos Laborales:
nuevas incorporaciones, incorporaciones gestionadas a través de ETT’S, contratas
externas que realizan la misma actividad que la empresa y a los trabajadores de la
empresa.

* Participar en la elaboracion del Plan anual de actuacion en materia de Prevencion.

* Realizar la Evaluacién de Riesgos.

* Gestionar, controlar y archivar las tareas de prevencion generadas por la aplicacion
de los procedimientos internos de Salud Laboral.

* Seleccionar los EPI'S adecuados en funcion de la evaluacion de riesgos y gestionar
la compra y entrega de los mismos.

 Tramitar los partes de riesgos.

* Investigar los accidentes laborales y tramitar los partes de accidentes.

* Realizar las visitas de Seguridad de acuerdo a los procedimientos establecidos.

* Realizar / Contratar la realizacion de los informes de prevencion.

* Mantener y actualizar el archivo fisico e informatico del Servicio de Prevencion.

* Impulsar en la Empresa los programas externos de mejora en materia de
Prevencion de Riesgos Laborales, gestionando nuestra participacion y aplicando las
medidas que se determinen en ellos.

* Definir y mantener los sistemas contraincendios y revisarlos trimestralmente.

* Elaborar y realizar el seguimiento de los Planes de Emergencia.

* Elaborar e impartir formacion relativa a Planes de Emergencia a los trabajadores de
la empresa y a los equipos de emergencia.

* Preparar y realizar simulacros, coordinando y especificando las instrucciones que
deben seguir los equipos de emergencia y emitir los correspondientes informes.

El Comité de Seguridad y Salud Laboral esta formado por los tres delegados de
prevencion de Zaragoza y por tres representantes por parte de la empresa. El
Servicio de Prevencién y el responsable de emergencias asisten a las reuniones del
CSSL en calidad de técnicos asesores, con voz pero sin voto, asi como los
Delegados Sindicales. Existe una normativa de funcionamiento del CSSL que ha sido
consensuada y aprobada por el mismo.

En el caso del centro de trabajo de Bergondo, el Delegado de Prevencidn se reunira
periodicamente con el Jefe de Servicio y con el trabajador encargado de la
prevencion, consultando con el Servicio de Prevencion Propio de Zaragoza cuantas
cuestiones consideren oportunas.



Responsabilidades y funciones:

a) Los Delegados de Prevencion son los representantes de los trabajadores con
funciones especificas en materia de prevencion de riesgos en el trabajo. Sus
competencias son:

* Colaborar con la direccién de la empresa en la mejora de la accion preventiva.

* Promover y fomentar la cooperacién de los trabajadores en la ejecucion de la
normativa sobre prevencion de riesgos laborales.

* Ser consultado por el empresario, con caracter previo a su ejecucion, acerca de las
decisiones relativas a la seguridad y salud de los trabajadores en general.

* Ejercer una labor de vigilancia y control sobre el cumplimiento de la normativa de
prevencion de riesgos laborales.

Los Delegados de Prevencion son designados por y entre los representantes del
personal. Arc Distribucion Arte para el Hogar Ibérica S.L. son tres, de acuerdo con el
computo global de trabajadores a nivel nacional.

b) Los trabajadores/as encargados de la prevencion o trabajadores designados por
parte de la empresa tienen las siguientes funciones y responsabilidades:

Direccién General:

* Es responsabilidad de la Direccion general definir y hacer cumplir las politicas
preventivas del Grupo y dotar de los medios necesarios al servicio de Prevencion
para realizar su labor.

Director del Servicio de Prevencion:

« Dirigir, organizar y marcar la pauta de trabajo y objetivos mensuales del servicio de
prevencion.

« Difundir y ordenar la aplicaciéon de los procedimientos de Salud Laboral. Elaborar los
planes de accion preventiva anuales.

* Preparar los presupuestos anuales de prevencion.
* Proponer la formacion en temas de Salud laboral, prevencion y emergencias.
* Proponer la auditoria de las especialidades no contratadas.

* Es responsable de ejecutar o hacer ejecutar las tareas de plan preventivo anual que
le sean asignadas.

* Proponer, coordinar y controlar campafas de Salud laboral.
Técnicos de Prevencion: Entre otras funciones, estan las siguientes:

* Gestionar la base de datos de riesgos, proponiendo soluciones y prioridades de
ejecucion.







































