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DELEGACION TERRITORIAL DE A VILA
OFICINA TERRITORIAL DE TRABAJO
CONVENIOS COLECTIVOS

RESOLUCION de 24 de julio de 1996, de la Ofi-
cina Territorial de Trabajo de Avila, por la que se dis-
pone la inscripcién en el Registro y publicacién del
texto del II CONVENIO COLECTIVO DE TRA-
BAJO DE LA EMPRESA NISSAN VEHICULOS
INDUSTRIALES, S.A. CENTRO DE TRABAJO
DEAVILA. '

Visto el texto del Convenio Colectivo, para la
empresa NISSAN VEHICULOS INDUSTRIALES,
S.A.DE AVILA (Cédigo del Convenio N® 0500091),
que fue suscrito con fecha 16 de julio de 1996, de una
parte, por la Direccién de la Empresa en representa-
ciéndelamisma,y, de otra, porel Comité de Empresa
énrepresentacion de los trabajadores, y de conformi-
dad con lo dispuesto en el articulo 90, apartado 3, del
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por
elque se aprueba el texto refundido de Ja Leydel Esta-
tuto de los Trabajadores y en el Real Decreto
1.040/1981, de 22 de mayo, sobre Registro y Depésito
de Convenios Colectivos de Trabajo.

Esta Oficina Territorial acuerda:

Primero.- Ordenar la inscripcién del citado Conve-
nio Colectivo en el correspondiente Registro de esta
Oficina Territorial, con notificacién a la Comisién
negociadora.

Segundo.- Disponer su publicacién en el “Boletin
Oficial de la Provincia”.

El Jefe de la Oficina Territorial P.D., Juan José
Ballesteros Mozas.

—II— CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO
DE LA EMPRESA NISSAN VEHICULOS INDUS-
TRIALES, S.A., CENTRO DE TRABAJO DE AVILA

Capitulo I
ESTIPULACIONES GENERALES
Art. 1. Objeto.- El presente Convenio tiene por

objeto regular las relaciones laborales, asi como las
condiciones generales de trabajo y econdmicas, entre
la Empresa NISSAN VEHICULOS INDUSTRIA-
LES, S.A.y su personal, en el ambito de aplicacién
acordado. '

Art. 2. Ambito territorial. Las estipulaciones del
Convenio serdn de aplicacién en el Centro de Trabajo
que la Empresa tiene establecido en Avila.

Art. 3. Ambito personal.- Es presente Convenio
afectard, con exclusién de cualquier otro, al personal
de la Empresa cuya valoracién de puestodetrabajode
como resultado su inclusién en cualquiera de los gra-
dos del 1 al 14 del Manual de Valoracién vigente, sea
cual fuere su profesién u oficio, especialidad, edad,
sexo 0 condicidn.

Queda expresamente excluido el personal al que se
refiere el articulo primero, tres, c)y el articulo segun-
do, uno a) del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24
de marzo por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores. ‘

Al personal contratado en cualguiera de las moda-
lidades de duracién determinada le serdn aplicables
las disposiciones del Convenio en materia de organi-
zacion del trabajo, jornada y vacaciones, retribucién
y régimen disciplinado, en cuanto sea compatible con
la naturaleza temporal de su contrato ¥, en cualquier
caso, proporcionalmente a la duracién y ala jornada
estipulada en el mismo; contrato que, por otra parte,
se ajustard a la regulacién establecida para su moda-
lidad en las disposiciones legales y reglamentarias
vigentes en cada momento.

Art. 4. Ambito temporal.- El Convenio, que produ-
cird efectos generales inmediatos a partir del momen-
to de su firma, entrard en vigor a efectos econémicos
eldia 1.01.1996 y mantendra su vigencia hasta el 31 de
diciembre de 1998 con las precisiones que mas abajo
se sefialan.

Los efectos econémicos del Convenio se aplicarép
exclusivamente al personal que, estando comprendi-
do en su &mbito general de aplicacidn, se halle en alta’
en la Empresa en la fecha de la firma del Convemg y
a quienes se incorporen a dicho 4mbito con posterio-
ridad a la expresada fecha.

La actualizacién de capitales asegurados del Segu-
ro Colectivo de Vida se producir en la fecha de sus-
cripcién de la nueva pdlizay, para su firma, se estable-
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ce un plazo prudencial de dos meses a partir de la
fecha de la firma del Convenio.

Art. 5. Prérroga del Convenio.- La duracién del
Convenio se entenderé prorrogada de ano en afio por
tacita reconduccion, de no mediar denuncia por cual-
quiera de las partes en la forma y condiciones que se
establecen en el articulo siguiente.

Art. 6. Denuncia para Ia rescision 6 revision del
Convenioy mantenimiento de surégimen.- Ladenun-
cia proponiendo la rescisidn 6 revision del Convenio
deberd presentarse por una parte ante la otra, y ante
la Autoridad Laboral competente a los efectos de
registro, con una antelacion de treinta dias respecto
alafecha de expiracién del tiempo de vigencia previs-
to ¢ de cualquiera de sus prorrogas.

El escrito de denuncia incluird certificacién del
acuerdo adoptado a tal efecto por la Representacién
Legal de los trabajadores o de la Direccion. En él se
rezonardn las causas determinadas de la rescisién
solicitadas. ,

Sise solicitara la revision del Convenio, se acompa-
flard proyecto razonado sobre los punfos a revisar.

El planteamiento de cualquier situacion de huelga
o de conflicto basado en la pretensién de revisién del
Convenio se llevard a efecto bajo las condiciones y
segin el procedimiento previsto en el Real Decre-
to-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre Relaciones de
Trabajo, o en la norma reguladora aplicable en cada
momento del trdmite legal para las mencionadas
situaciones. '

Expirada la duracién pactada del Convenic denun-
ciadoe, y hasta tanto nio se logre acuerdo expreso sobre
el que hubiere de sustituirle, perderdn vigencia sola-
mente sus cldusulas obligacionales, manteniéndose
en vigor su contenido normativo; todo ello, sin perjui-
cio de las facultades reservadas a la Autoridad v a la
Jurisdiccién laborales en el expresado Real Decre-
to-Ley 17/1977 y en el Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley de los Estatutos de los Traba-
jadores.

Art. 7. Compensacién, absorcién y garantias.- En
materia de compensacién y absorcién de condiciones
se estard a lo dispuesto en las normas legales de apli-
cacion general, sin perjuicio de lo que con cardcter
especifico se determina de manera concreta en este
Convenio.

Las condiciones y retribuciones que se establecen
en éste, valoradas globalmente en computo anual,
compensan y sustituyen a la totalidad de las que fue-
ron aplicables con anterioridad a la entrada en vigor
del Convenio, sean cuales fueren su naturaleza, ori-
gen o cuantia. '

De igual modo, las mejores condiciones econémi-
cas parciales derivadas de disposiciones legales futu-
ras que supongan variacion o creacidn de conceptos
retributivos o de sus respectivos importes anteriores
Gnicamente tendrén repercusién en la Empresa si,

consideradas las condiciones salariales generales aje-
nas al Convenio en su cémputo global anual, supera-
sen alas pactadas en éste, quedando en caso contrario
absorbidas dentro del mismo.

En tales casos, computadas sobre base anual las
cantidades percibidas legal o convencionalmente por
todos los conceptos, las diferencias -si las hubiere- se
mantendran o estableceran, respectivamente con el
mismo cardcter con que fueron concedidas, siendo
susceptibles de absorcién en futuras modificaciones
salariales.

Se respetarén las situaciones personales que en su
conjunto sean, desde el punto de vista de la percep-
cién, més beneficiosas que las fijadas en el presente
Convenio, con arreglo a lo precisado en los parrafos
anteriores y manteniéndolas estrictamente “ad per-
sonam”.

Art. 8. Régimen del Convenio.- El régimen general
de condiciones que en el Convenio se estipula, y que
se considera méas beneficioso en su conjunto que en el
vigente con anterioridad ala entrada envigor del mis-
mo, anula y sustituye totalmente a cualquier otro que,
con caracter individual o colectivo, hubiera venido
rigiendo en la Empresa.

Art. 9. Vinculacién a la totalidad.- En el supuesto
de que, por la Autoridad Laboral en el ejercicio de su
facultad de control o por la Jurisdiccién de lo Social
en el de sus atribuciones, se declarase la ineficacia o
ilegalidad de alguno de los pactos del Convenio, éste

quedara sin eficacia practica alguna, debiendorecon-

siderarse la totalidad de su contenido.

Art. 10. Garantia del Convenio.- Las partes del
Convenio acuerdan, y a ello se comprometen formal-
mente, no solicitar la adhesién a otro Convenio, sea
cual fuere su 4mbito de aplicacién, por toda la vigen-
cia del que ahora suscriben.

Asimismo se estipula someter preceptivamente a la
Comisi6n Paritaria de Interpretaciény Vigilancia del
Convenio cuantas dudas, discrepancias o conflictos
pudieren producirse con motivo de la aplicacion del
Convenio, y ello con carécter previo asu planteamien-
to ante los 6rganos administrativos o jurisdiccionales
competentes.

Art. 11. Comisiéon Paritaria de Interpretacion y
Vigilancia. Se creala Comisién Paritaria de Interpre-
tacién y Vigilancia del Convenio, como 6rgano de
interpretacién y vigilancia de su cumplimiento.

Se compondrd de tres Vocales por la Representa-
cién de los trabajadores que hayan intervenido en las
deliberaciones:

-D. Fernando de Ramén Guerra por (UGT)

- D. Francisco J. Ubeda Herrero por (SIGEN) Y

-D. José M. Villacastin Blazquez por (UGT)

y tres Vocales por la Representacién de la Direc-
cién de la Empresa, que también hayan intervenido
en las mismas:

-D. José Manuel Navio Molina

- D. Jests Garrido del Pozo

~ T
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- D. Mariano Séez Gonzilez. S
El funcionamiento de la Comisién Paritaria se regi-
ra por lo dispuesto en las normas legales o reglamen-

_tarias dictadas sobre la materia.

Los acuerdos, dentro de la Comisidn, se tomaran
por mayoria simple.

Capitulo IT
ORGANIZACION DEL TRABAJO

Art. 12. Principios generales.-

1) La organizacidn practica del trabajo en cada una
de las secciones o dependencias de la Empresa es
facultad exclusiva de la Direccidn. Esta contrae el
deber de llevarla a efecto de tal manera que pueda
lograr el maximo rendimiento dentro del limite racio-
naly humano de los elementos a su servicio, a cuyo fin
contara con la necesaria colaboracién del personal.

2) Corresponde a la representacién de los trabaja-
dores el ejercicio de las funciones que en éste y en los
demds aspectos se establecen en el Estatuto de los
Trabajadores. ‘

3) En materia de organizaci6n practica del trabajo
se estard a las normas contenidas en el texto y anexos
del presente Convenio Colectivoy en su defecto, a las
disposiciones legales vigentes,

Se establece como actividad normal el resultante de
la aplicacién directa de las tablas de tiempos MTM o
actividad equivalente.

La aplicacién Directa de las tablas de tiempos
MTM representa que la actividad minima exigible o
normal es igual al 111 del sistema centesimal.

A partir de esta nueva actividad el rendimiento
minimo exigible seré el indice 103.

Art.13. Aspectos fundamentales de 1a organizacién
del trabajo. El ejercicio de la facultad de la Direccio-
nes esta materia comprende, entre otros, los siguien-
tes aspectos fundamentales:

1) La racionalizacién del trabajo y la mejora de la
productividad. Ello supone, sin que su enumeracién
sea exhaustiva, lo siguiente:

- El estudio, la determinacién e implantacién de los
procesos industriales, técnicos y administrativos méas
adecuados en cada momento, asi como de los méto-
dos, normas, procedimientos operativos, funciones y
tareas concretas y su asignacién a cada puesto de
trabajo.

-Ladeterminaci6n de las normas de procedimiento
y niveles de calidad exigibles en cada momento en los
procesos de fabricacién o de otro tipo, asi como la fija-
cion de los indices de desperdicio tolerables a lo largo
de dichos procesos.

- Larealizacion de cuantos estudios y pruebas prac-
ticas sean necesarios para la mejora de la productivi-
dad, en general, y -en particular- de los procesos y de
los métodos operativos, niveles de rendimiento, cam-

bio de funciones, variaciones técnicas de la maquina-
ria, instalaciones, Gtiles y materiales.

2) El andlisis, la determinacidén y la exigencia de las
actividades y rendimientos correctos en la ejecucién
de los trabajos, con los adecuados niveles de calidad.

Se sefialan enunciativamente, los aspectos siguien-
tes:

- El establecimiento de las cargas correctas de tra-
bajo y la exigibilidad del rendimiento minimo basado
en la actividad 100 MTM para los trabajos y tareas
sujetas a control de actividad medida, y su equivalente
para los restantes, debidamente atendidos los niveles
de calidad fijados, a cuyo efecto podrén utilizarse las
técnicas del “video” y M.T.M.. La no exigencia de
dicho rendimiento en un momento determinado no
podré nunca interpretarse como renuncia o dejacion
de este derecho.

El video se utilizard como instrumento de apoyo
para el analisis de procesos y condiciones de seguri-
dad e higiene, sin que pueda utilizarse fuera del 4mbi-
to de la Empresa.

- La asignacién del nimero de maquinas o de tareas
a cada trabajador de forma que la carga de trabajo a
él encomendada represente la efectiva saturacién de
la jornada al citado rendimiento minimo exigible 103,
aunque para ello sea preciso el desempeiio, en la ciu-
dad de Avila, de trabajos distintos de los que habitual-
mente tenga ecomendados. '

-Laadaptacién de las cargas de trabajoy de los ren-
dimientos a las nuevas circunstancias que se deriven
de modificacién en los métodos operativos, variacio-
nes en los programas de produccidn, cambios de pri-
meras materias o de las caracteristicas del trabajo a
realizar, modificaciones de la capacidad de produc-
cién, de la maquinaria u otras causas de anéloga
significacion.

Se especifica el desarrollo de estos temas en el
Anexo L.

3) La determinacién y establecimiento de las plan-
tillas correctas de personal.

Ello supone, entre otros aspectos:

-La determinaciony el establecimiento de las plan-
tillas que proporcionen el mejor indice de productivi-
dad laboral de la Empresa como consecuencia de su
adaptacién (con observancia de las normas legales al
efecto) a las necesidades de la Empresa en cada
momento y de la plena ocupacién de cada trabajador,
sin que esto pueda suponer obligacién de aportar un
rendimiento superior al éptimo.

- Que, en consecuencia, la Direccion de la Empresa
podra establecer o modificar las plantillas de acuerdo
con el péarrafo anterior.

4) El analisis yvaloracién de las tareas de cada pues-
to o grupo de puestos de trabajo. Se especifica su
desarrollo en el Anexo II. L

5) El establecimiento de los sistemas de retribucién
mads adecuados. Se especifica su desarrolio enelcapi-
tulo de condiciones econdmicas.
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DELEGACION TERRITORIAL DE AVILA
OFICINA TERRITORIAL DE TRABAJO
CONVENIOS COLECTIVOS

RESOLUCION de 24 de julio de 1996, de la Ofi-
cina Territorial de Trabajo de Avila, porla que se dis-
pone la inscripcién en el Registro y publicacién del
texto del II CONVENIO COLECTIVO DE TRA-
BAJO DE LA EMPRESA NISSAN VEHICULOS
INDUSTRIALES, S.A. CENTRO DE TRABAJO
DE AVILA.

Visto el texto del Convenio Colectivo, para la
empresa NISSAN VEHICULOS INDUSTRIALES,
S.A. DE AVILA (Cédigo del Convenio N2 0500091),
que fue suscrito con fecha 16 de julio de 1996, de una
parte, por la Direccién de la Empresa en representa-
ciéndelamisma,y, deotra, porel Comité de Empresa
enrepresentacion de los trabajadores, y de conformi-
dad con lo dispuesto en el articulo 90, apartado 3, del
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por
el que se aprueba el texto refundido de la Leydel Esta-
tuto de los Trabajadores y en el Real Decreto
1.040/1981, de 22 de mayo, sobre Registro y Depdsito
de Convenios Colectivos de Trabajo.

‘Esta Oficina Territorial acuerda:

Primero.- Ordenar Ja inscripcién del citado Conve-
nio Colectivo en el correspondiente Registro de esta
Oficina Territorial, con notificacién a la Comisién
negociadora. .

Segundo.- Disponer su publicacién en el “Boletin
Oficial de la Provincja®.

El Jefe de 1a Oficina Territorial P.D., Juan José
Ballesteros Mozas.

—II— CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO
DE LA EMPRESA NISSAN VEHICULOS INDUS-
TRIALES, S.A., CENTRO DE TRABAJO DE AVILA

' Capitulo I
ESTIPULACIONES GENERALES
Art. 1. Objeto.- El presente Convenio tiene por

objeto regular las relaciones laborales, asi como las
condiciones generales de trabajo y econdmicas, entre
la Empresa NISSAN VEHICULOS INDUSTRIA-
LES, S.A. y su personal, en el 4mbito de aplicacién
acordado. . ‘

Art. 2. Ambito territorial. Las estipulaciones del
Convenio serdn de aplicacién en el Centro de Trabajo
que la Empresa tiene establecido en Avila.

Art. 3. Ambito personal.- Es presente Convenio
afectard, con exclusién de cualquier otro, al personal
de Ja Empresa cuyavaloracién de puestodetrabajode
como resultado su inclusién en cualquiera de los gra-
dos del 1 al 14 del Manual de Valoracidn vigente, sea
cual fuere su profesién u oficio, especialidad, edad,
sexo 6 condicidn.

Queda expresamente excluido el personal al que se
refiere el articulo primero, tres, ¢) y el articulo segun-
do, uno a) del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24
de marzo por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores. ‘

Al personal contratado en cualquiera de las moda-
lidades de duracién determinada le serdn aplicables
las disposiciones del Convenio en materia de organi-
zacion del trabajo, jornada y vacaciones, retribucion
y régimen disciplinado, en cuanto sea compatible con
la naturaleza temporal de su contrato y, en cualquier
¢aso, proporcionalmente a la duracién y ala jornada
estipulada en el mismo; contrato que, por otra parte,
se ajustard a la regulacién establecida para su moda-
lidad en las disposiciones legales y reglamentarias
vigentes en cada momento.

Art. 4. Ambito temporal.- El Convenio, que produ-
cird efectos generales inmediatos a partir del momen-
to de su firma, entrar4 en vigor a efectos econdémicos
eldia 1.01.1996 y mantendra su vigencia hasta el 31 de
diciembre de 1998 con las precisiones que mas abajo
se sefialan.

Los efectos econémicos del Convenio se aplicarép
exclusivamente al personal que, estando comprendi-
do en sudmbito general de aplicacién, se halle en alta
en la Empresa en la fecha de la firma del Convenig y
a quienes se incorporen a dicho 4mbito con posterio-
ridad a la expresada fecha.

La actualizacién de capitales asegurados del Segu-
ro Colectivo de Vida se producir en la fecha de sus-
cripcion de la nueva pélizay, para su firma, se estable-
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ce un plazo prudencial de dos meses a partir de la
fecha de fa firma del Convenio.

Art. 8. Prérroga del Convenio.- La duracién del
Convenio se entenderd prorrogada de afio en aflo por
tacita reconduccion, de no mediar denuncia por cual-
quiera de las partes en Ja forma y condiciones que se
establecen en el articulo siguiente.

Art. 6. Denuncia para 1a rescision 6 revisién del
Convenioy mantenimiento de su régimen.- Ladenun-
cia proponiendo la rescisidn 6 revision del Convenio
debera presentarse por una parte ante la otra, y ante
la Autoridad Laboral competente a los efectos de
registro, con una antelacién de treinta dfas respecto
alafecha de expiracion del tiempo de vigencia previs-
to 6 de cualquiera de sus prorrogas.

El escrito de denuncia incluird certificacién del
acuerdo adoptado a tal efecto por la Representacién
Legal de los trabajadores ¢ de la Direccién. En él se
rezonardn las causas determinadas de la rescisién
solicitadas. ,

Sise solicitara la revisién del Convenio, se acompa-
flard proyecto razonado sobre los puntos a revisar.

El planteamiento de cualquier situacién de huelga
o de conflicto basado en la pretensién de revision del
Convenio se llevard a efecto bajo las condiciones y
segin el procedimiento previsto en el Real Decre-
to-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre Relaciones de
Trabajo, o en la norma reguladora aplicable en cada
momento del tramite legal para las mencionadas
situaciones.

Expirada ia duracién pactada del Convenic denun-
ciade, y hasta tanto nio se logre acuerdo expreso sobre
el que hubiere de sustituirle, perderdn vigencia sola-
mente sus clausulas obligacionales, manteniéndose
en vigor su contenido normativo; todo ello, sin perjui-
cio de las facultades reservadas a la Autoridad va la
Jurisdiccién laborales en el expresado Real Decre-
to-Ley 17/1977 y en el Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo por el que se aprueba el texto
refundido de Ja Ley de los Estatutos de los Traba-
jadores.

Art. 7. Compensacién, absorcién y garantias.- En
materia de compensacion y absorcidn de condiciones
se estard a lo dispuesto en las normas legales de apli-
cacion general, sin perjuicio de lo que con carécter
especifico se determina de manera concreta en este
Convenio.

Las condiciones y retribuciones que se establecen
en éste, valoradas globalmente en computo anual,
compensan y sustituyen a la totalidad de las que fue-
ron aplicables con anterioridad a la entrada en vigor
del Convenio, sean cuales fueren su naturaleza, ori-
gen o cuantia. ’

De igual modo, las mejores condiciones econdmi-
cas parciales derivadas de disposiciones legales futu-
ras que supongan variacién o creacién de conceptos
retributivos o de sus respectivos importes anteriores
Unicamente tendrdn repercusion en la Empresa si,

consideradas las condiciones salariales generales aje-
nas al Convenio en su computo global anual, supera-
sen alas pactadas en éste, quedando en caso contrario
absorbidas dentro del mismo.

En tales casos, computadas sobre base anual las
cantidades percibidas legal o convencionalmente por
todos los conceptos, las diferencias -si las hubiere- se
mantendrdn o establecerdn, respectivamente con el
mismo caracter con que fueron concedidas, siendo
susceptibles de absorcién en futuras modificaciones
salariales.

Se respetaran las situaciones personales que en su
conjunto sean, desde el punto de vista de la percep-
cién, mds beneficiosas que las fijadas en el presente
Convenio, con arreglo a lo precisado en los péarrafos
anteriores y manteniéndolas estrictamente “ad per-
sonam”.

Art. 8. Régimen del Convenio.- El régimen general
de condiciones que en el Convenio se estipula, y que
se considera mas beneficioso en su conjunto que en el
vigente con anterioridad a la entrada en vigor del mis-
mo, anula y sustituye totalmente a cualquier otro que,
con carécter individual o colectivo, hubiera venido
rigiendo en la Empresa.

Art. 9. Vinculacién a la totalidad.- En el supuesto
de que, por la Autoridad Laboral en el gjercicio de su
facultad de control o por la Jurisdiccién de lo Social
en el de sus atribuciones, se declarase la ineficacia o
ilegalidad de alguno de los pactos del Convenio, éste

‘quedara sin eficacia practica alguna, debiendo recon-

siderarse la totalidad de su contenido.

Art. 10. Garantia del Convenio.- Las partes del
Convenio acuerdan, vy a ello se comprometen formal-
mente, no solicitar la adhesién a otro Convenio, sea
cual fuere su dmbito de aplicacidn, por toda la vigen-
cia del que ahora suscriben.

Asimismo se estipula someter preceptivamente a la
Comisi6n Paritaria de Interpretaciény Vigilancia del
Convenio cuantas dudas, discrepancias o conflictos
pudieren producirse con motivo de la aplicacién del
Convenio, y ello con caricter previo a suplanteamien-
to ante los 6rganos administrativos o jurisdiccionales
competentes. '

Art. 11. Comision Paritaria de Interpretacion y
Vigilancia. Se crea la Comisién Paritaria de Interpre-
tacién y Vigilancia del Convenin, como 6rgano de
interpretacion y vigilancia de su cumplimiento.

Se compondrd de tres Vocales por la Representa-
ci6n de los trabajadores que hayan intervenido en las
deliberaciones: :

-D. Fernando de Ramén Guerra por (UGT)

- D. Francisco J. Ubeda Herrero por (SIGEN) y

-D. José M. Villacastin Blazquez por (UGT)

y tres Vocales por la Representacion de la Direc-
cién de la Empresa, que también hayan intervenido
en las mismas:

- D. José Manuel Navio Molina

- D. Jests Garrido del Pozo

3
i
i



21 de agosto de 1996

BOLETIN OFICIAL DE AVILA

- D. Mariano Sdez Gonzélez. _

Elfuncionamiento dela Comisién Paritaria se regi-
ré por lo dispuesto en las normas legales o reglamen-
tarias dictadas sobre la materia.

Los acuerdos, dentro de la Comisién, se tomaran
por mayoria simple.

Capitulo II
ORGANIZACION DEL TRABAJO

Art. 12, Principios generales.-

1) La organizacién practica del trabajo en cada una
de las secciones o dependencias de la Empresa es
facultad exclusiva de la Direccién. Esta contrae el
deber de llevarla a efecto de tal manera que pueda
lograr el médximo rendimiento dentro del limite racio-
naly humano de los elementos a su servicio, a cuyo fin
contara con la necesaria colaboracién del personal.

2) Corresponde a la representaci6n de los trabaja-
dores el ejercicio de las funciones que en éste y en los
demds aspectos se establecen en el Estatuto de los
Trabajadores. ‘

3) En materia de organizacién practica del trabajo
se estard a las normas contenidas en el texto y anexos
del presente Convenio Colectivo y en su defecto, a las
disposiciones legales vigentes.

Se establece como actividad normal el resultante de
la aplicacion directa de las tablas de tiempos MTM o
actividad equivalente.

La aplicacién Directa de las tablas de tiempos
MTM representa que la actividad minima exigible o
normal es igual al 111 del sistema centesimal.

A partir de esta nueva actividad el rendimiento
minimo exigible sera el indice 103.

Art. 13. Aspectos fundamentales de la organizacién
del trabajo. El ejercicio de la facultad de la Direccio-
nes esta materia comprende, entre otros, los siguien-
tes aspectos fundamentales:

1) La racionalizaci6n del trabajo y la mejora de la
productividad. Ello supone, sin que su enumeracién
sea exhaustiva, lo siguiente:

- Elestudio, la determinacion e implantacién de los
procesos industriales, técnicos y administrativos mas
adecuados en cada momento, asf como de los méto-
dos, normas, procedimientos operativos, funciones y
tareas concretas y su asignacién a cada puesto de
trabajo.

-Ladeterminacién de las normas de procedimiento
y niveles de calidad exigibles en cada momento en los
procesos de fabricacién o de otro tipo, asi como la fija-
¢ién de los indices de desperdicio tolerables alo largo
de dichos procesos.

. -Larealizacion de cuantos estudios y pruebas prac-
ticas sean necesarios para la mejora de la productivi-
dad, en general, y -en particular- de los procesos y de
los métodos operativos, niveles de rendimiento, cam-

bio de funciones, variaciones técnicas de la maquina-
ria, instalaciones, Gtiles y materiales.

2) El anélisis, la determinacién y la exigencia de las
actividades y rendimientos correctos en la ejecucién
de los trabajos, con los adecuados niveles de calidad.

Se sefialan enunciativamente, los aspectos siguien-
tes:

- El establecimiento de las cargas correctas de tra-
bajoy la exigibilidad del rendimiento minimo basado
en la actividad 100 MTM para los trabajos y tareas
sujetas a control de actividad medida, y su equivalente
para los restantes, debidamente atendidos los niveles
de calidad fijados, a cuyo efecto podréan utilizarse las
técnicas del “video” y MiT.M.. La no exigencia de
dicho rendimiento en un momento determinado no
podrd nunca interpretarse como renuncia o dejacién
de este derecho.

El video se utilizard como instrumento de apoyo
para el andlisis de procesos y condiciones de seguri-
dad e higiene, sin que pueda utilizarse fuera del 4mbi-
to de la Empresa.

- Laasignacidn del nimero de maquinas o de tareas
a cada trabajador de forma que la carga de trabajo a
él encomendada represente la efectiva saturacién de
la jornada al citado rendimiento minimo exigible 103,
aunque para ello sea preciso el desempeno, en la ciu-
dad de Avila, de trabajos distintos de los que habitual-
mente tenga ecomendados. "

-Laadaptacién de las cargas de trabajoy de los ren-
dimientos a las nuevas circunstancias que se deriven
de modificacién en los métodos operativos, variacio-
nes en los programas de produccidn, cambios de pri-
meras materias o de las caracteristicas del trabajo a
realizar, modificaciones de la capacidad de produc-
cién, de la maquinaria u otras causas de aniloga
significacion.

Se especifica el desarrollo de estos temas en el
Anexo L.

3) La determinacién y establecimiento de las plan-
tillas correctas de personal.

Ello supone, entre otros aspectos:

- La determinaciény el establecimiento de las plan-
tillas que proporcionen el mejor indice de productivi-
dad laboral de la Empresa como consecuencia de su
adaptacidn (con observancia de las normas legales al
efecto) a las necesidades de la Empresa en cada
momentoy de la plena ocupacién de cada trabajador,
sin que esto pueda suponer obligacién de aportar un
rendimiento superior al 6ptimo.

- Que, en consecuencia, la Direccion de la Empresa
podrié establecer o modificar las plantillas de acuerdo
con el péarrafo anterior.

4) Elandlisis yvaloracion de las tareas de cada pues-
to o grupo de puestos de trabajo. Se especifica su
desarrollo en el Anexo II.

5) Elestablecimiento de los sistemas de retribucion
mas adecuados. Se especifica su desarroiio en ef capi-
tulo de condiciones econdmicas.
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Capitulo IIL

ADSCRIPCION Y MOVILIDAD DEL PERSO-
NAL

Art. 14. Seleccién e ingresos de personal.- La
Empresa realizard las pruebas de ingreso que comnsi-
dere oportunas, y clasificard al personal con arregloa
las funciones para las que haya sido contratado y no
por las que pudiere estar capacitado para realizar.

Art. 15. Clasificacién profesional y valoracién de .

puestos de trabajo.- La Clasificacién profesional de
los trabajadores en la Empresa se regird por las esti-
pulaciones del presente Convenio en materia de valo-
racién de puestos de trabajo y, en lo no previsto en
estas, por lo dispuesto en el Estatuto de los Trabaja-
dores y en las dem4s normas legales o reglamentarias
de general aplicacion.

El contenido ocupacional de los puestos de trabajo
seré el determinante:

a) De la adscripci6n del trabajador a uno de los dos
finicos grupos profesionales siguientes que se esta-
blecen:

- Grupo profesional de operarios, que incluye tanto
a los profesionales de oficio como a los especialistas,
peones y subalternos de la derogada Ordenanza
Laboral Siderometaldrgica, y :

- Grupo profesional de empleados, que incluye tan-
to al personal administrativo como al técnico, en
todas sus variedades, de la derogada Ordenanza
Laboral Siderometaltrgica.

b) De la correcta eleccién del Manual de Valora-
cién de Puestos de Trabajo que haya de utilizarse para
la evaluacién del puesto y la consiguiente asignacion
del grade de valoracién del mismo alos efectos de cla-
sificacion y retribucion.

Atendiendo a estos criterios de clasificacién, el per-

sonal serd encuadrado en su correspondiente grupo

profesional y, dentro de éste, en su correspondiente
grado de valoracién (del 1 al 11 para los operarios, y
del 1 al 14 para los empleados). :

Se suprimen las categorias profesionales deladero-
gada Ordenanza Laboral Siderometalargica. A efec-
tos de cotizacion a la Segurida Social se respetardn a
titulo personal los grupos de tarifa de cotizacién con-
solidados por la actual plantilla; y, por lo que respecta
a futuros ingresos o cambios de puesto de trabajo se
asignarén los grupos de tarifa resultantes de la tabla
de conversion que se especifican en el Anexo II.

Art. 16. Movilidad Funcional, se estard, en esta
materia, a las disposiciones legales de general aplica-
ci6ny ala interpretacion gue de las mismas haya esta-
biecido Iz jurisprudenciay doctrina legal de los Tribu-
nales Superiores. Consiguientemente, dentro de la
jornada laboral y sin que ello implique ni deba consi-

erarse modificacién sustancial de las.condiciones de
trabajo, la Direccion podra encomendar a los traba-
jadores la realizacién de tareas correspondientes a

puesto de trabajo distinto del habitual, sin otras limi-
taciones que las exigidas porlas titulaciones académi-
cas o profesionales precisas para ejercer la prestacion
laboral y la permanencia al grupo profesional y sin
perjuicio de los derechos econdmicos correspondien-
tes.

Art. 17. Provisién de plazas vacantes y cambios de
puestos de trabajo.-

1. Provisién de plazas vacantes.- Cuando se haya
producido unavacantey, a juicio delaDireccion, haya
que cubrirla mediante seleccién interna, ésta se lleva-
r4 a cabo de acuerdo con las siguientes reglas:

a) La Direccién podrd proceder a su cobertura.
mediante libre designacién, mediante. movilidad
horizantal en cualquier caso (si la adscripcion de per-
sonal se produce a puesto deigual grado devaloracion
que el personalmente consolidado por el movido) o
mediante concurso-oposicién; que se regird por lo
dispuesto ensureglamento especifico. (Anexo nume-
ro X).

b) El personal con capacidad disminuida podré, en
funcion de las capacidades residuales apreciadasenel
mismo por la Empresa, ser recolocado en puesto de
trabajo idéneo, a juicio de la Direccién, en las condi-
ciones y, en su caso, con las garantias que se sefialan

. enelapartado 3 de este mismo articulosidicho puesto

fuere de inferior grado.

Se consideraran “personal con capacidad disminui-
da” aquellos trabajadores en los que concurra alguna
limitacién funcional o psiquica, derivada de acciden-
te, enfermedad o desgaste fisico natural por razones
de edad, que afecte al desempefio de las labores pro-
pias de su profesién habitual, impidiéndoles desarro-
liar de forma correcta y completa los cometidos de su
puesto de trabajo con un rendimiento y calidad nor-
males.

La Representacion de los trabajadores en el Comi-
té de Seguridad y Salud Laboral podra, por el conduc-
to reglamentario establecido en cada momento, pro-
poner a la Direccién de la Empresa la iniciaci6n del
proceso de reconocimiento interno de las situaciones
individuales de capacidad disminuida, siendo siste-
maticamente informada del curso de tales procesos’y
de su adaptacién al puesto, para su seguimientoycon-
trol, asf como de la evolucién general de tales situa-
ciones en las reuniones ordinarias periédicas de dicho
Comité. 3

c) Los trabajadores que estén desempefiando un
puesto cuyo grado de valoracién sea inferior al grado
que personalmente hayan consolidado (“puntorojo”)
constituiran, al igual que el personal con capacidad
disminuida, excepcion a laregla general de cobertura
interna de vacantes del apartado a) precedente, en el
sentido de que la Empresa podrd cubrir con estos tra-
bajadores las plazas, adecuadas a sus aptitudes, que
no le signifiquen ascenso O promocién econdémica.

2. Cambios de puesto de trabajo.- Se denomina
“cambio de puesto de trabajo” a los resultados de la
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movilidad del personal dentro de los limites del Cen-
tro de trabajo. ’

Elcambio de puesto de trabajo podré tener caracter
provisional o permanente. ,

Se entenderé que el cambio de puesto tiene carac-
ter provisional cuando la duracidn previsible del mis-
mo no exceda de tres meses - con excepcidn de las
suplencias, y permanente si excede de dicho periodo.

El cambio de puesto de trabajo podra tener origen
en alguna de las siguientes causas:

a) Por promocién del trabajador

b) A instancia del trabajador

¢) Por mutuo acuerdo entre Empresa y trabajador

d) Por sancién reglamentaria '

e) Por necesidades del servicio

f) Por disminucién de la capacidad del trabajador

g) Por suplencias

h) Por conveniencia de la Empresa

3. Incidencia salarial de los cambios de puesto de
trabajo. Los cambios de puesto de trabajo, en aten-
cion a la causa que los origine, podran tener las
siguientes incidencias en materia de retribucion:

a) En caso de promocién: transcurrido el periodo
total de formacién, adaptacién y consolidacién y
superada la prueba a criterio del superior jerdrquico
correspondiente, el trabajador percibird la retribu-
cion asignada al grado de valoracidn del nuevo pues-

-to.

En el caso de que no se supere por el interesado el
mencionado periodo de prueba con base en el infor-
me final emitido al respecto por su superior jerarqui-
co, la Direccién podrd destinar al trabajador a su
puesto de origen o a otro de valoracién equivalente.

b) Si el cambio se produjere a instancia del traba-

‘Jador, éste deberd solicitarlo por escrito, y de ser acep-

tado por la Empresa, se asignara al trabajador la
remuneracion correspondiente al nuevo puesto, sin
derecho a indemnizacién alguna.

¢) En caso de mutuo acuerdo para el cambio, se
estara a lo convenido por escrito entre Empresa y
trabajador.

d) Los cambios debidos a sancién reglamentaria
comportaran la aplicacién de las condiciones econ6-
micas que correspondan al nuevo puesto de trabajo.

e) En caso de que, Por necesidades del servicio
(aplicacién de nuevos métodos de trabajo, mecaniza-
cidn, racionalizacién de las explotaciones, condicio-
nes antieconémicas de algunas de ellas, saturacién de
la jornada de los trabajadores, crisis de mercado,
agrupacion de instalaciones o del personal en funcién
de una mayor productividad), resulte precisa la movi-
lidad del personal por tiempo que no exceda de tres
meses continuados, se seguirdn lassiguientes normas:

12) Si el puesto al que se le destina fuere de grado.

superior al del puesto de procedencia, el trabajador
percibird la retribucién del nuevo puesto a partir de
la fecha del cambio, a menos que el nuevo puesto
requiera una fase previa de adiestramiento, en cuyo

caso y por todo el periodo fijado para el mismo < le
mantendrd la retribucién del puesto de origen.

2#) Si el puesto de destino fuere de grado inferics al
de origen, el trabajador mantendré inalterada ia retyi-
bucién delpuesto de procedencia. La Empresa, porsu
parte, pondra el méaximo interés en que los trabajado-
res que se encuentren en tal situacidn sean adaptados
en el desempeno de otras tareas susceptibles de
encuadramiento en el mismo o superior grado al de
procedencia.

f) Cuando, con arreglo a lo previsto en el apartado
1.c) de este mismo articulo, la Empresa procediere al
cambio de puesto de un trabajador por haberle reco-
nocido hallarse en situacién de capacidad disminui-
da, el salario que se asigne al afectade en ningtin caso
podri ser inferior al correspondiente a mas de dos
grados por debajo del que personalmente tuviere
consolidado.

La Direccidn, en tal caso, incrementar la retribu-
cién a que se ha hecho referencia en el parrafo prece-
dente con la asignacién de una garantia por capaci-
dad disminuida, cuyoimporte se fijard en el momento
de la adscripcidn del trabajador al nuevo puesto, sien-
do revalorizable posteriormente, y consistird en la
diferencia entre dicha nueva retribucién y la que el
interesado pudiere tener personalmente consolidada,
referidasambas a la jornada de actividad normales, en
cuantia bruta y en computo anual.

La asignacién en su caso, de dicha garantia exigira
el compromiso previo por parte del trabajador de
cumplir con las siguientes condiciones:

- Seguir el tratamiento médico indicado por el Sexr-
vicio Médico de Empresa.

- Aceptar expresamente el puesto, adecuado a sus
condiciones, ofrecido por la Direcciéii.

- Seguir los cursos 0 métodos de readaptacidn orde-
nados por la Empresa.

- Alcanzar en el nuevo puesto el rendimiento v el
grado de calidad establecidos.

El incumplimiento posterior por parte del trabajz-
dor de cualquiera de las condiciones sefialadas dard -
lugar a la pérdida automaética de la garantia por capa-
cidad disminuida.

La garantia por capacidad disminuida serd objeto
de absorcidn, hasta donde alcance, en los aumentos
retributivos que puedan corresponder por el cambio
de puesto de trabajo o por cambio de grado del puestc
ocupado. :

Cuando, a instancia del Servicio Médico de Empre
sa, la Direccién considere que han desaparecido las
causas o circunstancias que determinaron el recono-
cimiento de la situacién de capacidad disminuida, el
trabajador deberd someterse al régimen normal de
trabajo y, en tal supuesto, continuari percibiendo fa
garantia por capacidad disminuida en la cuantia que
en cada momento corresponda, hasta que sea posibie
asignarle un puesto del mismo grado que el que oo -
paba cuando se declaré su disminucion o pase a ciial-
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quier otra situacién que tenga asignada retribucién
igual o superior.

£} Cuando el cambio obedezca a suplencias deriva-
das de servicio militar o prestacidn social sustitutoria,
enfermedad, accidente de trabajo, maternidad, inva-
lidez provisional, excedencias, ocupacién de cargos
puablicos o sindicales, suspensién de empleo y sueldo,
licencias reglamentarias y permisos potestativos, etc.,
deltitular, el cambio se prolongara por todo el tiempo
que duren las circunstancias que lo hayan motivado.
Lasituacion de suplenciainicamente podra significar
para el sustituto la consolidacién del grado del puesto

- ocupado, cuando el periodo de la suplencia sea supe-

rior a doce meses o, si es inferior, al correspondiente
periodo minimo exigido del factor de experiencia del
puesto objeto de la sustitucion, sin perjuicio de que,
durante dicho periodo, se perciban diferencias sala-
riales, de aproximacion progresiva, previos informes
del mando sobre la evaulacién favorable de su adap-
tacién a dicho puesto.

h) Cuando el cambio de puesto de trabajo tenga su
origen en conveniencia de la Empresa y no concurra
ninguna de las circunstancias sefialadas en los parra-
fos anteriores, el trabajador tendrd la cualificacién y
todas las retribuciones salariales correspondientes al
nuevo puesto y la posible diferencia de los conceptos
salariales, Salario Calificacién o PAME, entre el
puesto de origen y el nuevo, le serd abonado en con-
cepto de cambio de puesto de trabajo como garantia
personal mientrasexista esa diferencia. Las dudas que
pudieran surgir de la aplicacién de este apartado, en
cada caso particular, serdn objeto de conocimiento de
la Representacion legal de los Trabajadores, sin que
ello obste a la efectividad del cambio acordado por la
Direccién.

Ca p_it’ulo Iv
ORDENACION DE LA JORNADA DE TRABAJO

Art. 38. Norma General.- La regulacién de estas ma-
ferias se acomodard a las disposiciones legales y regla-
mentarias aplicables, con las salvedades que se especifi-
can en los.articulos siguientes.

Art.19. Jornadas de trabajo.

1) La jornada de trabajo para todo el personal inclui-
do en el &mbito personal de aplicacién del Convenio
serd de 1.778 horas en el afio 1996, de 1.776 horas en el
afio 1997 y de 1776 horas en el afio 1998 de presenta-
cidn realy efectiva de trabajo anual, distribuidas segiin
el calendario laboral que se establezca.

2) Dicha jornada anual ser4, en todo caso, integra-
mente exigible, sin que los posibles aumentos futuros
legales o reglamentarios en el niimero de dias de vaca-
clones retribuidas o en el de festivos puedan en absolu-
to representar disminucién alguna de la jornada anual
inferior de trabajo efectivo,

3) La Empresa podra ordenar el trabajo en dias labo-
rables de no trabajo en la Empresa (sdbados u otros
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dias) al personal necesario a su juicio, para la realiza-
cidn de los trabajos de inventario balance anual, a cuyo
fin en el dltimo mes del ejercicio y en el siguiente al de
su finalizacion podréa habilitar hasta tres sdbados para
egjecutar dichos trabajos con el personal que sea preciso.
Esta prestacién de trabajo, tendré en principio caracter
voluntario; de no cubrirse el mismo con el citado volun-
tariado, la Empresa designaré las personas a su juicio
necesarias. Cuando la Empresa haga uso de esta facul-
tad, las horas trabajadas en los mencionados dias ten-
drd la consideracién de extraordinarias a los solos efec-
tos retributivos. _

4) No obstante lo pactado en pérrafos anteriores, el
cOdmpufo del tope legal de horas extraordinarias se ini-
clard a partir de la jornada méxima legal en cada mo-
mento vigente.

Art. 2.0. Turnos de trabajo.

1) Se conviene expresamente, como condicién obje-
tivay general de las relaciones laborales en la Empresa,
la aceptacién por parte del personal de establecimien-
to, modificacién o supresion del trabajo en turnos, rota-
tivos o no, cuando las necesidades de produccién o las
conveniencias del servicio o de la organizacién del tra-
bajo asf lo exijan o aconsejen, a juicio de la Direccién.

2) La distribucién y adscripcién del personal a los dis-
tintos turnos o relevos es facultad de la Direccién de la
Empresa, pudiendo afectar a toda o parte de la plantilla
de las secciones o dependencias afectadas por dichos
turnos. : : .

3) El preaviso para los trabajadores afectados se

‘realizaré con suficiente antelacidn, que -a ser posible-

se concretard en 7 dias.

4) Los cambios de turnos de los trabajadores afec-
tados por turno rotativo se realizardn cada dos sema-
nas. ‘
5)Paralos turnos u horarios que se realicen enrégi-
men de jornada ininterrumpida ( excluidas las jorna-
das especiales), se establece un descanso de 15 minu-
tos por jornada, retribuidos a razén del Salario de
Calificacién, P.A.M.E. y Premio Vinculacién. Dicho
descanso queda incluido dentro de la jornada anual
pactada.

6) Turnos de trabajo de aplicacién general: A titulo
orientativo y sin perjuicio del efectivo ejercicio reco-
nocido a la Empresa de las facultades que se especi-
fican en los apartados 1) y 2) de este articulo, los tur-
nos de trabajo de aplicacidén general y que podrin
afectar a todos los trabajadores de la Empresa serdn
los siguientes:

- Hasta 3 turnos de trabajo diarios y durante todos
los dias que segtin el calendario laboral sean conside-
rados como laborables en la Empresa.

7) Ordenacién especial de la jornada para trabajos
concretos (de proceso continuo o andlogos u otros
que deban realizarse a Fébrica o instalaciones para-
das): Sin perjuicio de la facultad de la Empresa de su
modificacién o suspensién, total o parcial, y para
atender las necesidades técnicas, productivas u orga-
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nizativas de prestacién de servicio durante los dias
que segin el calendario laboral de la Empresa sean
considerados como de no trabajo (sabados, domin-
gos, festivos intersemanales -Oficiales o de la Empre-
sa-, etc.) se establece la ampliacién de las jornadas de
trabajo -en régimen de turnos o no- clurante los men-
cionarlos dias. Dicha ampliacién de jornadas podra
afectzr a juicio de la Direccidn, a los trabajadores de
las dependencias en donde se desarrollen las tareas
que se especifican en el Anexo I y se regulard
mediante las condiciones que en dicho Anexo se indi-
can. :

Art. 21. Vacaciones.-

1)La duracién del perfodo de vacaciones serd de 30
dias naturales, o de la parte proporcional correspon-
diente: en el supuesto de ser inferior al afio la antigiie-
dad dal trabajador, en los términos que se sefialan en
el Art. 38 del Estatuto de los Trabajadore:s.

2)La Direccién en el momento de la definicién del
calendario podrd disponer de hasta 5 dias, de lunes a
viernes, del perfodo de vacaciones de Agosto, para
limitar a 3 semanas consecutivas el disfrute de vaca-
ciones en el referido mes. Estos dias se disfrutarin
entre Navidad e inicio del Afio y Semana Santa, salvo
circunstancias especiales que a juicio de la Empresa
hagar: conveniente variar la época de disfrute general
encuydcasoseanunciardcon dosmesesde antelacién
al menos.

Como contraprestacién la Empresa pagaré 5.000
Ptas. brutas por persona y dia utilizado durante los
anos 1997 y 1998 de la vigencia de este Convenio,
importe que se hard efectivo en un pago antes del
perfodo de la Semana Santa.

Art. 22. Calendario Laboral.-

1) Habida cuenta de la jornada anual de trabajo
efectivo pactada, la Empresa elaborari el calendario
laboral anual.

2) Loscriterios para el establecimiento del calenda-
rio laboral serdn los siguientes:

- Para cumplir con la total jornada anual de trabajo
pactacla se considerardn dias laborables los que resul-
ten de restar de los dias naturales del afio los domin-
gos, los dias de fiesta oficial y los dias de vacaciones.

- En el calendario laboral de cada afio se determi-
naran los dfas laborables de no trabajo en la Empresa.
Para Ja determinacién de estos dias, tendrén prefe-
rencia los sébados y hasta cinco dias en Navidad.

- Una vez fijado el calendario laboral de cada afio
antes del 31 de diciembre del afio anterior y los hora-
rios de trabajo correspondientes, la Empresa podré
variar unoy otros de forma que pueda mover hasta 40
horas de la jornada anual antes definida para adecuar
la distribucion de esta jornada a las necesidades del
programa de produccién, mediante la modificacién
de la jornada diaria hasta un méaximo de 30 minutos
o habilitando hasta cinco dias considerados de no tra-
bajo incluidos los sdbados, preavisando el ditimo vier-
nes del mes anterior al de la utilizacién.

- Eun el calendario laboral, la Empresa fijard los
horarios de trabajo correspondientes que en lineas
generales se acomodarén al siguiente esquema prac-
tico.

*Enrégimendejornadaininterrumpida: de 7 horas
a 15 horas, de 15 horas a 23 horas y de 23 horas a 7
horas.

* En régimen de jornada partida: de 8 horas a 14
horasy de 15,30 horas a 17,30 horas.

3) Ll procedimiento para la elaboracién y aplica-
cién del calendario laboral serd el siguiente:

a) La Direccién de la Empresa elaborari el calen-
dario laboral anual y 1o expondr4 a la Representacién
legal de los trabajadores.

b) Se analizara por la Direccién de la Empresay la
Representacion legal de los trabajadores durante un
plazo méaximo de 15 dias laborables, contados a partir
de la fecha de su presentacidn.

¢) Transcurrido dicho plazo, serd de aplicacién el
calendario laboral (el acordado o, en su defecto, el
presentado por la Direccién), sin perjuicio - ante el
supuesto de falta de acuerdo - de las acciones legales

que a la Representacidn legal de los trabajadores:

pudieren corresponder.

d) En cualquier caso, el calendario laboral deber4
estar definido antes del dia 31 de diciembre del afio
anterior al de su aplicacién. ‘ .

e) En el supuesto de que por Convenio Colectivo
propio o por disposicién legal de obligada aplicacién
general se establecieran modificaciones que afecta- -
ran al calendario laboral -una vez definido éste-, se
procederd a realizar las adecuaciones correspondien-
tes.

Art. 23. Permisos y Licencias.- El trabajador, avi-
sando con la posible antelacién y justificAndolo ade-
cuadamente, podra faltar o ausentarse del trabajo,
con derecho a remuneracién, por algunos de los moti-
vosy durante el tiempo que a continuacién se expone:

a) Por matrimonio: quince dias naturales.

b) Por fallecimiento de padres, padres politicos,
abuelos, hijos, nietos, cényuge y hermanos: tres dias
naturales.

c) por fallecimiento de hermanos politicos e hijos
politicos: dos dias naturales. -

d) For enfermedad grave o intervencién quirtirgica
que requiera hospitalizacién de padres, padres poli-
ticos, abuelos, hijos, conyuge o hermanos: tres dias
naturales, : :

e) Por alumbramiento de la esposa: tres dfas natu-
rales. :

f) Por matrimonio de padres, hijos, hermanos o her-
manos politicos: un dia natural.

g) Tor fallecimiento de abuelos politicos: un dia
natural.

h) Cuando el trabajador tenga que desplazarse fue-
ra de ]a provincia por asistencia médica de cényuge e
hijos: un dia natural. ‘

1) Por renovacién del D.N.I. del trabajador: el tiem-
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po necesario, dentro de una jornada laboral.

En los puntos b), ¢) y f) procedentes los dias a que
se hace referencia podrén ampliarse en otros dos, asi-
mismo naturales, cuando el trabajador deba despla-
zarse a provincia distinta de la de Avila por el motivo
que justifica el permiso.

Ademés de estos permisos o licencias retribuidas, el
trabajador tendré derecho alosrestantes aquino con-
templados que se hallen previstos en el vigente Real
Decreto Legislativo del Estatuto de los Trabajadores
por el tiempo que dicha disposicién sefiale y con el
régimen de retribucién en ella establecido.

Art. 24. Horas Extraordinarias.-

1) Tendra la consideracién de horas extraordina-
rias el tiempo de trabajo efectivo que exceda de la
duracién de la jornada, pudiendo compensarse por
tiempo de descanso segin acuerdo de la Direccién
con los trabajadores afectados.

2) Elntimero de horas extraordinarias, que -en todo

caso- se realizardn a requerimiento de la Empresa,

serdn tan moderado como lo permitalabuenamarcha
de la produccién o las necesidades del servicio o la
organizacion.

3) En funcién de las causas que las determinan, las

horas extraordinarias se clasifican con arreglo a los

siguientes criterios:

a) De urgente necesidad: Se consideran como tales
la siguientes:

-Las motivadas por causa de fuerza mayor (sucesos
imposibles de prever o que, previstos, fueren inevi-
tables).

- Las motivadas para prevenir o reparar siniestros,
otros dafios o circunstancias cuando suno realizacién
pueda producir o haya producido graves o evidentes
perjuicios para la propia Empresa o para terceros.

- Las derivadas de la puesta en marcha o cierre del
trabajo de los demas. :

Estas horas extraordinarias son de ejecucién obli-
gatoriayno cumputan a los efectos de limites de topes
legales sin perjuicio de su abono como tales.

b) Estructurales

1) Se consideran horas extrordinarias estructurales,
a ostos efectos y a los de cotizacién a la Seguridad
Social, las que se hallen definidas en la Legislacién
vigentey, en especial, las correspondientes a:

- Operaciones derivadas de la redistribucién indus-
trial (elaboracion de Stock, traslado de maquinaria y
equipos, tiempo de produccién perdidos por adiestra-
miento o adaptacion del personal).

- Tareas necesarias para la integracién o modifica-
ci6én de piezas, Componentes y productos.

- Sustitucién 0 ampliacién de maquinariay equipos,
asi corno su puesta en funcionamiento.

- Problemas de puntualidad en el suministro de
proveedores. .

- Incidencias en la calidad de componentes o pro-
ductos.

- Labores de mantenimiento, urgentes o imprevis-
tas.

- Periodos punta de produccién por pedidos espe-
ciales no previstos o estacionales.

2) L.as horas a realizar, que -en tanto que extraor-
dinarias- tienen la condicién de voluntarias, salvo
pacto en contrario, no superaran a nivel individual los
topes legales establecidos.

2) La Direccién informard previay detalladamente
al Comité de Empresa, del nimero y causas de las
horas extraordinarias estructurales a realizary, men-
sualmente, de: las ya realizadas.

¢) Mo estructurales: Las restantes horas extraordi-
narias que no se corresponden con los supuestos de
urgente necesidad o estructurales contemplados en
los apartados anteriores se consideran no estructura-
lesy son de ejecucion voluntaria.

CapituloV
REGIMEN DE CONDICIONES ECONOMICAS

Art. 25 Principios generales.- La retribucién en la
Empresa se asienta, fundamentalmente, en la valora-
cién del puesto de trabajo efectiva y correctamente
desempenado, en la consecucién del rendimiento
minimo exigible 103, con arreglo a las estipulaciones
del Convenio,y en el cumplimiento de las condiciones
exigidas para su devengo.

Los irnpuestos, cargas sociales y cualesquiera otras
deduciones de tipo obligatorio, que gravan en la
actualidad o pudieren gravar en el futuro las percep- .
ciones del personal, serdn satisfechas por quien
corresponda segtn la Ley.

Consecuentemente, los importes de las percepcio-
nes que figuran en este Convenio o puedan abonar la
Empresa, fueren o no de naturaleza salarial, se
entiende en todo caso cantidades brutas.

Los salarios de cotizacién a efectos del Régimen
General de la Seguridad Social serdn, en cada caso,
los legalmente establecidos.

Art. 26. Condiciones salariales del Convenio.-

a) General

* Todos los conceptos de contenido econémico
vigentes a 31.12.95, serdn revisados segin la revision
gerieral que para cada afio se especifica a continua-
cién excepto las siguientes:

-PAP cuya cuantia hasido fijada a tanto alzado para
cada afio de vigencia del Convenio.

- Seguro Colectivo de Vida y Ayuda a Formacion
fijadasigualmente a tanto alzado para todalavigencia
del Convenio. -

- Contraprestacién por vacaciones fijada a tanto
alzado para los anos 1997y 1998.

* TLas condiciones salariales del Convenio de los
conceptos recogidos en tablas, punto de partida para
la citada revision general, aparecen reflejados en los
siguientes anexos:

Para 1996 - AnexosIV.1yIV.2
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Para 1997 - AnexosIV.3yIV 4

Para 1998 - Anexo IV.5

b) Condiciones salariales para cada ano de vigen-
cia del Convenio

1996 :

* Los importes fijados en el texto del Convenio son
los establecidos para 1996 e incluyen el incremento
inicial pactado del 3,5% (tres y medio por ciento
propercional)

* Los conceptos salariales de tablas una vez incre-
mentadas en el mismo 3,5% (tres y medio por ciento
propoccional) son las que figuran en los Anexos IV.6
yIV.7

*Unosy otros (salvo las excepciones fijadas a tanto
alzado antes mencionadas) seran revisables si durante

el transcurso del'afio 1996 el IPC real, segtin datos del
INE y a escala nacional, sobrepasa el 3,5% aplicado.

Adicho efectoy para el caso de que proceda, la revi-
si6n se aplicard de la siguiente forma:

a) Tendra efectos econémicos a partir del mes del
ano 1996 en que el IPC real acumulado hasta dicho
mes sobrepase el 3,5%.

b) El porcentaje de revisién se aplicard mensual-

mente y segin la siguiente férmula:
A-35%

1,035

Siendo: - % : Porcentaje mensual de revisién a apli-
car sobre los conceptos retributivos devengados
durante el mes y que resulten afectados por la revi-
sién.

- A : IPC real del mes (Porcentaje del incremento
real de IPC acumulado desde 12 de enero de 1996).

¢) Se aplicard revisién hasta el 31 de diciembre de
1996.

d) Los calculos de la revisién se realizaran una vez
conocido el IPC real de cada mes y las posibles dife-
rencias se regularizardn después de transcurrido el
aflo 1996.

Para el afo 1997, las retribuciones fijadas en los
anexos nimeros IV.3 y IV 4 serdn incrementadas de
la forma que sigue: :

1) Conelimporte en pesetas que haya representado
la subida pactada para 1996 (3,5% sobre los anexos
nimeros IV.1y IV.2 con la revisién antes indicada si
el IPC'real, segiin los datos del INE a escala nacional,
sobrepasa esta cifra).

2) l.os importes resultantes seran incrementados
con e} IPC previsto para 1997.

3) Asimismo estos importes resultantes seran revi-
sados, al finalizar el afio 1997, para ajustarlos al IPC
real, seglin datos del INE a escala nacional, registrado
paratodo el ano 1997.

Para el afio 1998, las retribuciones fijadas en el
anexc IV.5, serdn incrementadas de la forma que
sigue: o
1) Conelimporte en pesetas que hayarepresentado
la subida pactada para 1996 (3,5% sobre los anexos

nameros IV.1yIV.2 con revisién si el [IPC real, segiin
datos del INEyaescala nacional, sobrepasa esta cifra.

2) Conelimporte en pesetas que hayarepresentado
la subida pactada para 1997 (IPCreal, segtin los datos
deIthINE a escala nacional aplicado en los anexos I'V.3
yIv.4).

3) Los importes resultantes serdn incrementados
con el IPC previsto para 1998.

4) Asi mismo estos importes resultantes seran revi-
sados, al finalizar el afio 1998, para ajustarlos al IPC
real, segiin datos del INE a escala nacional, registrado
para todo el afio 1998.

Art. 27. Estructura salarial y conceptos retributi-
vos.- La remuneracién de los trabajadores compren-
didos en el 4mbito personal de aplicacién del Conve-
nio se estructura en la forma y bajo los conceptos
siguientes:

A) Salario profesional:

- “Salario de Calificacién” (S.C.)

B) Complementos del salario:

a) Personales:

- “Premio de Vinculacién” (P.V.)

b) De puesto de trabajo:

- “Plus de Trabajo Nocturno” (P.T.N.)

- “Plus de Domingos y Festivos” (P.D.F.)

c) Por cantidad o calidad del trabajo:

- “Plus de Actividad Minima Exigible” (P.AME)

- “Plus de Asistencia y Puntualidad” (P.AP)

- “Plus de Actividad Medida” (P.A.M.)

- “Plus directo MTM” (P.D. MTM)

- “Plus indirecto MTM” (P.I. MTM)

- “Importe de Horas Extraordinarias” (LH.E.)

d) De vencimiento superior al mes:

- “Gratificaciones Reglamentarias” de julio y Navi-
dad (G.RJ.) Y(G.R.N.)

- “Premio por Reduccién de Absentismo” (P.RA)

La enumeracién de conceptos que se hace no es
limitativa, por lo que -apreciada la necesidad de apli-
caci6n de algtin otro concepto no subsumible en los ya
sefialados- la Empresa estar4 en su derecho de asig-
narlo en las condiciones que mejor se acomoden a la
situacién que los justifique. :

Art. 28. Definiciones y normas de devengo de los
conceptos retributivos del Convenio.- Son los siguien-
tes:

1. “Salario de Calificacién”, correspondiente a la
valoraci6n del puesto de trabajo, que se devengara
-segiin tablas del Anexo IV- en los siguientes supues-
tos: :

- Por el tiempo efectivamente trabajado de Ia jorna-
da ordinaria y en estricta proporcién a dicho tiempo;

- En los paros que tengan la consideracién de abo-
nables;

- En las licencias reglamentarias debidamente jus-
tificadas;

- Enlos domingos y festivos (oficiales o de calenda-
rio laboral de la Empresa), en proporcién al tiempo
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efectivamente trabajado de la jornada ordinaria;

- En los dias de reglamentario disfrute de las vaca-
ciones. ,

2. “Premio de Vinculacién”, consistente en la per-
cepcién mensual por quinquenio de los importes
reflejados en el Anexo IV.

Diichas cantidades son pactadas expresamente a
tanto alzado.

Los aumentos periédicos por afio de servicio
comenzaran a devengarse a partir del 12 de enero del
afio en que se cumpla cada quinquenio si 1a fecha del

‘vencimiento es anterior al 30 de junio,y desde el 12de

enero del afio siguiente si es posterior.

Fl abono de este Premio se efectuard en 14 mensua-
lidades y en proporci6n a los dias laborables efectiva-
mente trabajados durante el mes de que se trate, com-
puténdose como trabajados -a los efectos de devengo
del Premio- los dias del disfrute reglamentario de las
vacaciones vy los correspondientes a licencias regla-
mentarias debidamente justificadas.

Siel trabajador causara baja enla Empresa antes de
su percepeién, recibird la parte proporcional corres-
pondiente.

3. “Plus de Trabajo Necturno”, que se abonaré por
hora trabajada que tenga la consideracion legal de
nocturna, a razén de los suplementos que para cada
grado de valoraci6n se han convenido expresamente
a tanto alzado y se recogen en el Anexo IV.

4. “Plus de Domingos y Festives”, del art. 20.7, por
importe de 11.355 ptas., que se devengara por el tra-
bajo efectivamente realizado a jornada completa en
sabados o dias no laborables de Empresa; o por
importe de 12.776 ptas., que se devengard por el tra-
bajo efectivamente realizado a jornada completa en
domingos y festivos, en las circunstancias y bajo las
condiciones que se sefialan en el Anexo I del Con-
venio (trabajos de procesos continuo u otros analogos
que deban efectuarse a Fabrica o instalaciones para-
das en régimen de jornada ordinaria completa, con
disfrute del descanso compensatorio equivalente en
otros dfas, etc.).

Dicha cantidad, pactada expresamente a tanto alza-
do, ser la misma para todos los grados de valoracion
o puestos de trabajo, incluye y compensa suficiente-
mente los gastos de desplazamiento que pudieren
irrogarse a los trabajadores por la no facilitacion de
medios de transporte; anula y sustituye cualesquiera
otras percepciones hasta ahora recibidas en andloga
sitnacién v, finaimente, es absorbible hasta donde
alcance en cuantos conceptos e importes pudieren en
el futuro establecerse para la compensacion de estos
supuestos, sea cual fuere su denominaci6n u origen.

5. “Plus Actividad Minima Exigible (personal
obrere sujeto a contrel de actividad medida)”, seglin
tabla del Anexe IV, que se percibird por el personal
obrero siempre y cuando, con sujecion a las normas
establecidas, se alcance el rendimiento minimo exigi-

ble del 103 en el periodo mensual de liquidacion que
corresponda. Por lo que se refiere al personal obrero
sujeto a régimen de actividad medida, los paros abo-
nables, los trabajos a no control, las licencias regla-
mentarias y el tiempo de descanso de la jornada inin-
terrumpida propiamente dicha se retribuirédn con el
100% delvalor del Plus, cuando en el periodo de liqui-
dacién en que incidan estas situaciones haya alcanza-
do el mencionado rendimiento minimo exigible;
idéntico tratamiento tendrén, por lo que a la percep-
cion del Plus se refiere, los dias tedricos laborables del
reglamentario disfrute de las vacaciones (De dicho
abono del Plus quedaran excluidos los paros no abo-
nables, y tampoco se aplicard a los supuestos mas arri-
ba indicados cuando -durante el perfodo de liquida-
cién correspondientese hubiere incurrido, a nivel
individual o colectivo en bajo rendimiento).

6. “Plus Actividad Minima Exigible (personal Indi-
recto a no contro} de actividad medida y empleados
-TAS-)”, aplicable al personal obrero cuando no se
halle sujeto al régimen de trabajo a actividad medida
y al personal administrativo, técnico y subalterno. Sus
valores maximos se reflejan en las tablas del Anexo IV.
Dichos importes experimentaran las variaciones que
se deriven de las periédicas valoraciones individuales,
de conformidad con lo preceptuado en su especifico
Reglamento (Anexo I, Secc. 8). '

7. “Plus de Asistencia y Puntualidad”, El importe
de este Plus sera de 221.298 ptas., anuales para el afio
1996, de 233.298 ptas. anuales para el afio 1997y de
245.298 ptas., anuales para el ano 1998. Estos impor-

tes no est4n sujetos a revisién durante la vigencia del -

Convenio. Este Plus se devengard por la asistencia al
trabajo con puntualidad y por la permanencia en dis-
posicién activa durante la jornada normal ordinaria
completa, con sujecion alas normas que serecogen en
el Anexo V.

8. “Plus de Actividad Medida”, La cuantia y regu-
lacién de este Plus se especifican en el Anexo I'seccion
112, del presente Convenio.

La cuantia establecida para el mismo, pactada
expresamente a tanto alzado, serd la misma para
todos los grados de valoracién o puestos de trabajo

. afectados.

9. “Plus directo MTM”, La cuantia y regulacion de
este Plus se especifican en el Anexo I, seccion 13 del
presente Convenio. :

10. “Plus indirecto MTM?”, La cuantia y regulacion
de este Plus se especifican en el Anexo I, seccion 13
del presente Convenio.

11. “Importe de Horas Extraordinarias”, aplica-
bles respectivamente al personal obrero o al personal
restante, que han sido expresamente convenidos a
tanto alzado para cada grado de valoracion a los valo-

‘res que se sefialan en el Anexe IV, sin tener en cuenta

la retribucién concreta e individual de los trabajado-
res ni su respectiva antigiiedad.

| 1]
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12. “Gratificaciones Reglamentarias”, (de Julio y
Navidad), que se abonarén a razén de una mensuali-
dad del Salario de Calificacién mas Premio de Vincu-
lacién, devengandose cada una de ellas en cuantfa
proporcional al nimero de dias de permanenciaenla
Empresa con respecto al semestre correspondiente.

13. “Premio por Reduccion de Absentismo”, Esta-
blecimiento de un fondo o bolsa para incentivar la
reduccién del absentismo, cuya cuantia sera la resul-
tante de multiplicar una cantidad por el niimero de
trabajadores afectados por el Convenio. La distribu-
cién seré de acuerdo con el grupo profesional (MOD,
MOIyTAS), segiin Anexo VI.

Art. 29. Sistema de retribucion del personal obrero
sujeto a régimen de actividad medida.- Las horas de
trabajo a control se abonaran a razén del “Salario de
Calificacién”, “Plus Actividad Minima Exigible” y, en
su caso Plus Directo MTM, correspondiente al grado
de valoracién de la labor efectuada, siempre que ésta
hubiere sido correctamente realizada y se hubiere
alcanzado, durante el periodo de liquidacidn corres-
pondiente, el rendimiento 103.

Ademaés, por dichas horas de trabajo y en los térmi-
nos previstos en el art. 28.8, del presente Convenio, se
abonaré el “Plus de Actividad Medida”.

Las horas de paro abonable y las horas de trabajo
a no control se retribuirdn a razén del “Salario de
Calificacion” mas el 100% (cien por cien) del “Plus
Actividad Minima Exigible” y, en su caso, el “Plus
directo MTM?”, salvo lo prevenido en el art. 28 del
Convenio.

Cuando el personal sujeto a régimen de actividad
medida pase a realizar trabajos en los Talleres de
Recuperacién y siempre que dichos trabajos carezcan
de tiempo asignado para su ejecucidn, percibira la
retribucién correspondiente a la valoracién por el
mérito que los respectivos mandos determinen, sin
perjuicio de que, cuando se midan y controlen dichos
trabajos, se abonaran éstos segiin el régimen aqui pre-
visto para los trabajos a control.

Durante el periodo de adiestramiento, el personal
que no alcanzaré el rendimiento correcto por causas
ajenas a su voluntad, percibira el 90% (noventa por
ciento) del “Plus Actividad Minima Exigible” y, en su
caso, el “Plus directo MTM?”, salvo solicitud expresa
y fundamentada de los Jefes de Taller en el sentido de
que se abone un porcentaje superior, siempre con el
100% (cien por cien) como limite maximo.

Art. 30. Sistema de retribucién del personal obrero
Indirecto a no control de actividad medida y personal
empleado (Técnico, Administrativo y Subalterno).El
personal obrero indirecto y personal técnico, admi-
nistrativo y subalterno percibird como méximo la
retribucién que, para los distintos grados de valora-
cién de puestos de trabajo, se haya previsto en el
Anexo IV del Convenio, teniendo en cuenta -para la
determinacién del porcentaje de P.A.M.E. a percibir-

la valoracién por el mérito efectuada por el mando
correspondiente.

Art. 31. Forma de pago.- Las retribuciones del per-
sonal se haran efectivas, por mensualidades vencidas,
el dia 15 del mes siguiente al de su devengo, mediante
transferencia a cuenta corriente del trabajador en la
Entidad bancaria o de ahorros que el mismo designe.

Las Gratificaciones Extraordinarias de Julio y
Navidad se abonarén a todo el personal, la primera,
eldltimo dia habil de la pendltima semana anterior al
inicio del periodo general de vacacionesy, la segunda,
el dia habil inmediatamente anterior al 22 de diciem-
bre.

Capitulo VI
PRESTACIONES ESPECIALES

Art. 32. Ayuda a los trabajadores con familiares
hasta 1° grado, disminuidos fisicos o psiquicos 2 su
cargo.- Se establece una ayuda de 17.607, (Diecisiete
mil seiscientassiete) pesetas mensuales por familiares
hasta 12 grado para aquellos trabajadores que tengan
a su cargo 0 bajo su efectiva tutela a familiares hasta
12 grado o tutelados a quienes les haya sido recono-
cida por el INSERSO (Documento P. 1/1) la referida
condicion y prestacion legal. Para tener derecho al
percibo de esta cantidad serd necesario suscribir una
pOliza por la cuantia maxima que permita la Entidad
aseguradora,. que garantice una pensién vitalicia al
familiar de 1°grado o tutelado disminuido fisico o psi-
quico, en caso de fallecimiento del trabajador.

Se respetaran los derechos hasta ahora adquiridos.

Art. 33. Crédito para vivienda.- La cuantia de este
podri llegar hasta 587.814 pesetas, con un plazo méxi-
mo de devolucién de diez afios y un interés del 7%. A
peticién del trabajador dicho plazo podria reducirse
a cuarenta meses, sin interés alguno. En ningiin caso,
el saldo global del préstamo podrd sobrepasar los
14.275.466 de pesetas. '

Art. 34. Seguro colectivo de Vida. Durante la vigen-
cia del Convenio, los capitales asegurados en la péliza
actualmente en vigor se elevarédn a.2.000.000 (Dos
millones) pesetas.

Cada empleador ecibird su correspondiente pdliza.

Dicho importe no serd revisado por toda la dura-
cién del Convenio.

Art. 35. Premio de Jubilacién.- Para los trabajado-
res que se jubilen en una edad comprendida entre los
60ylos 65 afios de edad, no excediendo esta ltima en
dos meses; se establece un premio de jubilacién a
pagar por unasola vezy en el momento de la misma,
y que consistird, en la cantidad de 246.880 (Doscien-
tas cuarenta y seis mil ochocientas ochenta) pesetas.

Este beneficio se amplia para el personal que cause
baja definitiva en la Empresa, como consecuencia de
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incapacidad total o absoluta, cualquiera que sea su
edad.

Asi mismo también se amplia este beneficio al per-
sonal que cause baja en la Empresa como consecuen-
cia de un Expediente de Regulacién de Empleo de los
denominados “PREJUBILACIONES”.

Art.36. Fondo de ayuda para estudios.- Se estable-
ce un fondo de ayuda para estudios de los hijos de los
trabajadores, por un importe global anual de
6.983.997 (Seis millones novecientas ochenta y tres
mil novecientas noventay siete) pesetas,

Dicho fondo serd distribuido en la forma que se
determine por los Representantes de los Trabajado-
res.

Art. 37. Prestaciones complementarias durante la
situacién legal de incapacidad temporal.- La Empre-
sa abonar a los trabajadores que se hallaren en situa-
cién de incapacidad temporal la cantidad que, suma-
da alasprestaciones de la Seguridad Social, complete
sus percepciones habituales correspondientesalajor-
nada normal ordinaria (excepcién hecha del Plus de
Asistencia y-Puntualidad). Los requisitos exigidos
para la percepcién de estos complementos se detallan
en ] Anexo VIL.

Art. 38. Dietas y kilometrajes.- La regulacién de
esta materia se contiene en el Anexo VIII.

Art. 39. Adquisicién de productos del Grupo NIS-
SAN.- Los trabajadores con una antigiiedad superior
a un afio podrédn adquirir, para si y a su nombre los
productos fabricados o comercializados por NISSAN
en Espafia, con las siguientes condiciones:

-Precio: El vigente en cada momento de venta a
concesionario, franco fabrica (con gastos de transpor-
te u otros que pudieran originarse a cargo del com-
prador). .

-Financiacién individual, a través de NISSAN
FINANCIACION y por los plazos maximos que pre-
vé la legislacion aplicable y con los plazos méximos de
financiacién establecidos por dicha Entidad.

De resultar ello legalmente posible, la Empresa se
hard cargo para su entrega a NISSAN FINANCIA-
CION, de la posible diferencia de intereses existentes
entre el 4% anual TAE y el superior que pudiera ser
normativo de dicha financiera para este tipo de ope-
raciones. ,

-Periodicidad en la adquisicién: La posibilidad de
adquisicién se extenderd a cualesquiera de los tipos
de productos fabricados o comercializados por NIS-
SAN en Espafia para consumo general, aunque no
podra efectuarse la adquisicién de un articulo del mis-
mo tipo antes de que transcurran tres afios de su ante-
rior adquisicién y, en todo caso, hasta que esté total-
mente pagada la adquisicén anterior.

Capitulo VII
REGIMEN DISCIPLINARIO

Art. 40, Faltas.- Toda falta cometida por un traba-

jador se clasificard atendiendo a su importancia, tras-
cendencia o malicia, en leve, grave o muy grave. La
enumeracion de las faltas, que se hace en los tres arti-
culos siguientes, es meramente enunciativa y no
implica que no puedan, establecerse otras andlogasen
un Reglamento de Régimen Interior.

Art. 41. Faltas leves.- ‘

1. De una a tres faltas de puntualidad en la asisten-
cia al trabajo, sin la debida justificacién, cometida
durante el periodo de un mes.

2. No notiticar con caricter previo 0, €n su €aso,
dentro de las veinticuatro horas siguientes a la falta,
la razén de la ausencia del trabajo, a no ser que se
pruebe la imposibilidad de haberlo heco.

3.El abandono del trabajo sin causajustificada, que
sea por breve tiempo. Si como consecuencia del mis-
mo se causase perjuicio de alguna consideracion a la
Empresa o a los compafieros de trabajo o fuera causa
de accidente, esta falta podrd ser considerada como
grave 0 muy grave, segiin los casos.

4. Pequefios descuidos en la conservacion del mate-
rial.

5. Falta de aseo o limpieza personal.

6. No atender al ptiblico con la correcciény diligen-
cia debidas.

7. No comunicar a la Empresa los cambios de resi-
dencia o domicilio.

8. Discutir con los compaieros dentro de la jornada
de trabajo.

9. Faltar al trabajo un dia sin causa justificada.

Art.42. Faltas Graves.- Se califican como faltas gra-
ves las siguientes:

1. Ma4s de tres faitas no justificadas de puntualidad
en la asistencia al trabajo, cometidas durante un
periodo de treinta dias.

2. Faltas de uno a tres dias al trabajo durante un
perfodo de treinta dias sin causa que lo justifique. Bas-
tara una sola falta cuando tuviera que relevar a un
compafiero o cuando como consecuencia de la misma
se causase perjuicio de alguna consideracién a la

- Empresa.

3.No comunicar con la puntualidad debida los cam-
bios experimentados en la familia que puedan afectar
a la Seguridad Social y, en su caso, a las prestaciones
de proteccién ala familia. La falsedad u omisién mali-
ciosa en cuanto a la aportacién de estos datos se con-
siderarad como falta muy grave.

4. Entregarse a juegos, cualesquiera que sean, den-
tro de la jornada de trabajo.

5. La desobediencia a los superiores en cualquier
materia de trabajo incluida la resistencia y obstruc-
cién a nuevos métodos de racionalizacion de trabajo
o moclernizacién de maquinaria que pretenda intro-
ducir la Empresa, asi como negarse arellenar las hojas
de trabajo, control de asistencia, etc. Siimplicase que-
branto manifiesto de la disciplina o de ella se derivase
perjuicio notorio para la Empresa o compafieros de
trabajo, se consideraré falta muy grave.
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6. Simular la presencia de otro al trabajo, firmando
o fichando por élL.

7. La negligencia o desidia en el trabajo que afecte
a la buena marcha def mismo.

8. La imprudencia en acto de servicio. Si implicase
riesgo de accidente para sf 0 para sus compaferos, o
peligro de averias para las instalaciones, podrd ser
considerada como falta muy grave. En todo caso, se
considerard imprudencia en acto de servicio el no uso
de las prendas y aparatos de seguridad con caricter
obligatorio. .

9. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos par-

ticulares, durante la jornada, asi como el empleo para .

us0s propios de herramientas de la Empresa.

10. La reiteracién o reincidencia en falta leve (ex-
civida la de puntualidad), aunque sea de distinta natu-
raleza, dentro de un trimestre y habiendo mediado
sancién que no sea la de amonestacion verbal.

Art. 43. Faltas muy Graves.- Se calificardn como
faltas muy graves las siguientes:

1. Més de diez faltas no justificadas de puntualidad
cometidas en un perfodo de seis meses o veinte en un
ano. :

2. Las faltas injustificadas al trabajo durante tres
dias consecutivos o cinco alternos en un mismo mes.

3. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las
gestiones encomendadas y el hurto o robo, tanto a sus
companeros de trabajo como a la Empresa o a cual-
quier persona, realizado dentro de las dependencias
de la misma o durante acto de servicio en cualquier
lugar.

4. Los delitos de robo, estafa o malversacién come-
tidos fuera de la Empresa o cualquier otra clase de
delito comtin que pueda implicar para ésta descon-
fianza hacia su autor.

5. La simulacién de enfermedad o accidente. Se
entenderd siempre que exista falta cuando un traba-
jador en baja por uno de tales motivos realice trabajos
de cualquier clase por cuenta propia o ajena. También
se comprenderd en este apartado toda manipulacién
hecha para prolongar la baja por accidente o enfer-
medad.

6. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza
de tal indole que produzca quejas justificadas de sus
compaiieros de trabajo. '

7. La embriaguez durante el trabajo.

8. Violar el secreto de la correspondencia o de
documentos reservados de la Empresa.

9. Revelar a elementos extrafios datos de reserva
obligada.

10. Dedicarse a actividades que la Empresa hubiese
declarado incompatibles en su Reglamento de Régi-
men Interior o que impliquen competencia hacia la
misma.

11. Los malos tratos de palabra u obra ¢ falta grave
de respeto y consideracion a los jefes o sus familiares,
asf como a los compafieros y subordinados.

12. Causar accidentes graves por negligencia o
imprudencia inexcusable.

I3. Abandorar el trabajo en puesto de responsa-
bilidad.

14. La disminucién no justificada en el rendimiento
del trabajo.

15. Originar rifias y pendencias con sus cornpafieros
de trabajo.

16. Las derivadas de lo previsto en los nimeros 3,
Sy 8 del articuli 42.

17. La reincidencia en faitas graves, aunque sean de
distinta naturaleza, siempre que se cometan dentro de
un trimestre vy hayan sido sancionadas.

Art. 44, No se considerard injustificada la falta al
trabajo que derive de detencidn del trabajador si ésie,
posteriormente es absueltc de los cargos qgue se Je
hubieren imputado.

Art. 45. Sanciomes.- Las sanciones maximas que
podran imponerse a los que incurran en faltas serdn
las siguientes:

a) Por faltas leves:

Amonestacién verbal.

Amonestacién por escrito.

b) Por faltas graves:

Traslado de puesto dentro de la misma fabrica.

Suspensi6n de empieo v sueldo de dos a veinte dias.

c) Por faltas muy graves:

Suspensién de empleo y sueldo de veintiuno a
sesenta dias.

Traslado forzoso a otra locatidad sin derecho a
indemnizacién alguna.

Despido.

La enumeracién de las sanciones hechas en los
parrafos anteriores es meramente enunciativa y o
exhaustiva, pudiendo fa Empresa prever otras en su
Reglamento de Régimen Interior, siempre gue no se
agraven las que figuran, respectivamente, en cada
apartado.

Lassanciones que en el orden jaboral puedan impo-

- nerse se entienden sin perjucio de pasar el tanto de

culta a los Tribunales.

Art. 46. Prescripcitn.-

- Faltas leves: 10 dias.

- Faltas graves: 20 dias.

- Faltas muy graves: 60 dias.

‘Todas ellas 2 partir de la fecha en gue la Empresa
tuvo conocimiento de su comisién y, en todo caso, a
los seis meses de haberse cometido.

DEISPOSICIONES FINALES

Primera.- En todo lo no previso de manera especi-
fica en este Convenio regira como normas supletorias
las disposiciones generales o especificas aplicables a

las relaciones reguladas por e presente Convenio.

Segunda.- Representaciér de los trabajores y
e

Accién Sindical en lz Empresa.- S regiran por lo pre-
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ceptuado en el Estatuto de los Trabajadores, Ley
Orgénica de Libertad Sindical y demds disposiciones
dictadas en su desarrollo.

Los sindicatos (CC.00., U.G.T. y S.I.G.E.N))
podrén celebrar una reunién trimestral, de coordina-
cién con el resto de representantes de Empresa del
Grupo NISSAN en Espaiia a la que podran asistir un
representante de cada uno de estos sindicatos, de este
Centro de Trabajo.

Los gastos de desplazamiento serdn a cargo de la
Empresa y cada uno de los representantes que asistan
a las reuniones percibiran la cantidad, que en concep-
to de dieta establezca la Direccion en cada momento.

Tercera.- Salub laboral.- Las partes firmantes del
presente Convenio, reconocen que la salud y la segu-
ridad en el trabajo, constituyen un drea de interés
compartidos y asumen el compromiso de favorecery
potenciar todas las acciones y medidas encaminadas
avelar porlasaludylaseguridad en el trabajo de todos
los trabajadores a través de los cauces establecidos y
dentro del marco que determina la Legislacion
Vigente.

Ambas partes establecen como lineas basicas de
actuacién, la formacion e informacion a los trabaja-
dores dentro de una politica preventiva, como forma
de mejorar las condiciones de los puestos de trabajo.

Cuarta.- Formacién.- La Direccién de la Empresa
y el Comité, conscientes de la necesidad de potenciar
laFormacién continua de los trabajadores se compro-
meten a establecer los cauces necesarios para hacer
realidad el desarrollo de esta formacién, dentroy fue-
ra de la jornada de trabajo, dirigida tanto al de las
competencias y cualificaciones profesionales, como a
la recualificacién de los trabajadores ocupados.

En caso de que la formacién deba producirse fuera

de lajornada de trabajo, que en ninglin caso seréd obli-
gatoria, se establece una ayuda de 1.000 pesetas/ho-
ra/alumno, durante la vigencia del Convenio, que
compense los gastos que puedan originarse.

Quinta.- Los Anexos y normas a que se hace refe-
rencia en el clausulado del Convenio tendran la mis-
ma fuerza vinculante que éste, constituyendo con €l
un todo orgénico indivisible.

Sexta.- La Empresa, una vez aprobado y publicado
el presente Convenio en el “Boletin Oficial de 1a Pro-
vincia”, hara entrega de un ejemplar a cada traba-
jador.

Anexo I
ORGANIZACION DEL TRABAJO
Andalisis, determinacién y exigencia de las activida-
des y rendimientos correctos en la ejecucién de los

trabajos, con les adecuados niveles de calidad

Seccidn 12, Medicién del trabajo: Unidades y técni-

cas de medici6n, definiciones y formulas basicas.

1. Unidades de medicién.- La medicién del trabajo
se expresard en unidades centesimales.

2. Técnicas de medicién.- La determinacion de los
tiempos de trabajo se establece por la Direccion de la
Empresa mediante la utilizacion de cualesquiera de
las técnicas empleadas y reconocidas a nivel interna-
cional y los tiempos resultantes seran expresados en
diezmilésimas de hora.

La Empresa previo a la introduccién de un nuevo
sistema, informar4 a la Comisién Mixta de Métodos
y Tiempos y dar4 a sus miembros una formaci6n igual
a la que reciben los técnicos de Métodos y Tiempos.

3. Definiciones.- Las definiciones propias de la
organizacién del trabajo a los efectos del anélisis,
determinacién y exigencia de las actividades y rendi-
mientos correctos en la ejecucion de los trabajos son
las siguientes:

a) Actividad minima exigible o normal: Es la que
desarrolla un trabajador medio, entrenado en su tra-
bajo, consciente de su responsabilidad, bajo una
direccién competente, utilizando el método operato-
rio preestablecido y trabajando sin el estimulo de una
remuneracién con incentivo. Este ritmo puede man- -
tenerse facilmente dia tras dia, sin excesiva fatiga fisi-
ca ni mental, y se caracteriza por la realizacion de un
esfuerzo constante y razonable.

Las tablas MTM determinan como actividad nor-
mal, a la que otorgan el valor 100, la equivalencia ala
de un andarin de 1,65 metros de estatura, normalmen-
te constituido, que con pasos de 0,75 metros anda sin
carga a razon de 5 kilémetros por hora sobre terreno
horizontal, liso, sin obstaculosy firme.

b) M.T.M.; Es un sistema que analiza todos los
movimientos basicos que deben realizarse en una
operaci6n manual, asignando a cada movimiento un
tiempo standard predeterminado en funcién de la
naturaleza del movimiento y de las condiciones en
que se desarrolla.

c) Actividad 6ptima: Es la mixima que puede
desarrollar un trabajador sin pérdida de vida profe-
sional, trabajando ocho horas diarias. Se valora enun
20% por encima de la actividad normal.

d) Cantidad normal de trabajo: Es la que efectiia
un trabajad:: medio a actividad normal, incluido el
tiempo de reci.peracién.

¢) Cantidad 6ptima de trabajo: Esla que efectiaun
trabajador medio a actividad 6ptima, tiempo de recu-
peracién incluido. :

f) Hombre-hora (H.h.): Es la expresion de la canti-
dad de trabajo. Corresponde a la cantidad de trabajo
normal que se puede efectuar en una hora.

g) Rendimiento minime: Es el correspondiente a la
cantidad de trabajo normal que un trabajador debe
efectuar en una hora o en cualquier otra unidad de
tiempo. Se considera rendimiento minimo normal el
indice 100.
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h) Rendimiento exigible: Es el rendimiento minimo
o el superior pactado, en las condiciones establecidas
en cacla momento.

i) Trabajo libre: Es aquél en que el trabajador pue-
de desarrollar libremente cualquier actividad, incluso
la 6ptima.

j) Trabajo limitade: En esta modalidad el trabaja-
dor no puede desarrollar la actividad 6ptima durante
todo el tiempo de trabajo. La limitacién puede ser
debida al trabajo de la médquina, al hecho de trabajar
en equipo, etc.

A efectos de remuneracion, los tiempos de espera
inevitables en el ciclo de trabajo serdn abonados como
sise trabajara a rendimiento minimo.

k) Tiempo maquina: Esel que emplea una maquina
en producir una unidad de tarea bajo determinadas
condiciones tecnoldgicas preestablecidas.

I) Tiempo normal: Es el que invierte un trabajador
realizando una determinada operacién a actividad
normal, sin tiempo de recuperacién.

II) Tiempo tipo: Es el que precisa un trabajador
medio parallevar a cabo una tarea determinada a acti-
vidad normal, tiempo de recuperacién incluido.

m) Tiempo éptimo: Es el tiempo que emplea un tra-
bajador medio para efectuar un ciclo de trabajo a acti-
vidad dptima.

n) Trabajo a maquina parada: Es el que efectiia el
trabajador durante el tiempo en que la mdquina no
realiza trabajo atil.

fi) Trabajo a maquina en marcha: Es el que efectiia
el trabajador durante el tiempo en que la méquina
realiza un trabajo atil.

0) Vigilancia de méquina: Es la parte de trabajo a
mdquina en marcha que se asigna para atender el fun-
cionamiento de la maquina o instalacién.

p) Saturacién éptima: Es la relacién entre el tiem-
po asignado al trabajo real del operario y el tiempo
Gptimo del ciclo de trabajo.

q) Saturacién normal: Es la relacién entre el tiem-
po tipoy el ciclo normal de trabajo.

r) Insaturacién: Es la diferencia entre el tiempo
tipo y el ciclo normal de trabajo de una tarea, cuando
en la realizacion de la misma y a causa del proceso o
equilibrado el trabajador tiene espacios de tiempo en
los que debe parar o de trabajar a una actividad infe-
rior a la normal.

s) Trabajo tecno-manual: Es €l que efectia ¢l tra-
bajador conjuntamente con una maquina:

t) Ciclo de trabajo: Es el conjunto de elementos de
trabajo realizados en una pieza o conjunto, parallevar
a cabo cierta transformacién y que debe repetirse
idénticamente sobre todas las piezas o conjuntos en
las que se realiza esta transformacién.

u) Ciclo normal: Es el tiempo que precisa un traba-
jador medio para efectuar un ciclo de trabajo a acti-
vidad normal, tiempo de recuperacién incluido.

4. Férmulas basicas.- Las férmulas bésicas para

determinar las cantidades de trabajo de las tareas
cuyo tiempo no se haya asignado por aplicacién direc-
ta de las tablas de tiempos MTM son las siguientes:

Bo . To = An . Tn Ao = Actividad observada
An = Actividad normal
Ro To To = Tiempo observado
Tn = ~—-cmemeo_ Tn = Tiempo normal
An K = Suplemento por recupe
racibén y otros
Tn (1 + X) C = Cantidad de trabajo

normal

5. Velocidad de la cadena.- En trabajos encadena-
dosla velocidad de la cadena vendra determinada por
el correspondiente tiempo ciclo. _

Seccion 22, Criterios para la asignacién y disfrute
de los suplementos de fatiga y de necesidades perso-
nales; pausas programadas.

1. Asignacién de les suplementos de fatiga y de
necesidades personales.

a) Para el célculo de los suplementos de fatiga y de
necesidades personales se utilizardn los coeficientes
de descanso establecios en las normas y recomenda-
cines de la Oficina Internacional del trabajo (O.LT.)
previa adaptacién, en su aplicacidn, alarealidad orga-
nizativa de la Empresa.

b) Los suplementos de fatiga se calculardn aplican-
do los correspondientes coeficientes sobre los ele-
mentos de trabajo manual de las operaciones o tareas,
ponderando la intensidad del esfuerzoy de la postura
adecuada para el tipo de trabajo que deba efectuar el
trabajador. Igualmente se tendrén en cuenta las con-
diciones ambientales que afecten al puesto de trabajo.

c) En concepto de suplemento de necesidades per-
sonales se aplicard un 5% (cinco por ciento) sobre el
valor final del tiempo asignado al ciclo de trabajo.

d) Los tiempos de inactividad del trabajador no
computaran a los efectos de asignacién de suplemen-
tos de fatiga, y sf a los de asignacién de los suplemen-
tos de necesidades personales.

e) Los suplementos de fatiga son compensables,
hasta donde alcancen, con los tiempos de actividad
del trabajador durante los ciclos de trabajo a control
de actividad medida. :

2. Disfrute por parte del trabajador del tiempo de
descanseo correspondiente a dichos suplementos: La

Direcci6n de la Empresa podré aplicar algunos de los
siguientes criterios:

a) En trabajos en cadenas o equipos: Mediante el
establecimiento de pausas programadas preestableci-
das o cubriendo las ausencias del trabajador con la
actuacién de relevistas, con rotacién designada por el
mando. o

b) En puestos de trabajo independientes (sin limi-
tacioines técnicas o productivas): Atendida la especi-
fica organizacién de los distintos puestos o dependen-
cias, su disfrute se realizara en forma de pausas pro-

~
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gramadas preestablecidas o se permitiré al trabajador
el disfrute a su libre eleccién.

¢) En puestos de trabajo con limitaciones de capa-
cidad, de produccién o técnias (tanto para los trabajos
en cadena 0 equipo como para los puestos de trabajo
independientes): Mediante la actuacién derelevistas,
con rotaciGn designada por el mando, para cubrir la
totalidad de los suplementos.

d) La Direccién de la Empresa definira, en cada
casoy en funcién de las limitaciones técnias 0 produc-
tivas, la forma de disfrute del descanso Correspon-
diente a dichos suplementos.

3.8e podré considerar pausa programada cualquier
paro colective (por lineas o agrupaciones} que se pro-
duzca como maximo en el entorne de media hora de
la més préxima pausa programada prevista.

Seccidn 32, Perfodes de adaptacion. -

En las grandes implantaciones se facilitarén a la
Comisién Mixta de Métodos y Tiempos amplia infor-
macién y explicacién previa, aplicindose a los traba-
jadores afectados periodos de adaptacién de dos a
cuatro semanas, segiin la importancia de las modifi-
caciones que s€ Operen.

En las implantaciones individuales se dirigiré
comunicacién previa ala Comisién Mixta de Métodos
y Tiempos, y se aplicarén perfodos de adaptacion de
hasta dos semanas, en consonancia con los cambios
producidos.

Secciénd?. Causas de revision de los tiempos y de
los rendimientos establecidos. Precedimiento en caso
de disconformidad.

1. Causa de revisién de los tiempos y de los rendi-
mmientos establecidos: Larevision de tiemposy deren-
dimientos podr4 efectuarse cuando medie alguna cir-
cunstancia de las que a continuacion se sefialan o que
puedan considerarse como de andloga significacién:

- Fabricacidn o montaje de nuevas piezas, conjusn-
tos o modelos.

- Variacién en el método de trabajo.

- Incorporacién de nuevas herramientas, utillajes ¢
equipos, o modificacién de los existentes.

- Utilizacién de nueva maquinaria.

Cambios de maquinarfa o de instalacion.

- Cambios en los materiales ernpleados.

- Empleo de nuevas técnicas o procesos de gestion,
fabricacién, medicién o control.

- Modificacién en las condiciones de corte.

- Nuevo eguilibrado de las cadenas y/o secciones
por variacion de programa.

- Variacién en el nimero de componentes del equi-
po de trabajo.

- Error de calculo o de transcripcion.

- Atrasos que, al producirse en alguna operacion,

perjudiquen ia actividad delrestc del equipo.

. Cuando Iz realizacion de alguna operacion supon-
ga un eXCesivo Coste, a2 juicio de la Direccitn d

Empresa.

2. Procedimiento en caso de disconformidad:
Determinados el método operativo, la cantidad de
trabajo, el sistema de medicién y control del rendi-
miento individual o colectivo, el nivel de rendimiento
a obtener, asf como las plantillas adecuadas, el traba-
jador deberd aceptarlos preceptivamente, pudiendo
no obstante, quienes estuvieren disconformes con los
resultados, presentar la correspondiente reclama-
cién, siguiendo el procedimiento signiente:

12, Ante la Direccién, por conducto del mando
inmediato. :

2¢_Sino se tiene respuesta de la Direccién, o siendo
ésta desfavorable, quedaré en libertad el trabajador
interesado para interponer la oportuna accion ante la
Comisién Mixta de Métodos y Tiempos.

3¢, A lavista del dictamen de la expresada comision,
el trabajador quedard en libertad de plantear, si asi lo
estimar4 conveniente a su derecho,la oportunarecla-
macién ante la jurisdicién laboral competente.

Seccién 52 Calcule del rendimiento e incidencia de
la calidad.

1. Céleulo del rendimiento.- Para el calculo del ren-
dimiento medio durante un periodo de liguidacién, s
proceder4 en todos los casos a valorar en Hh. la pro-
duccién alcanzada con la calidad exigida, y este valor
se relacionara con las horas empleadas en la citada
produccién, segiin la siguiente férmula.

HH. de la produccion O.K. efectuada
Rendimiento=
Hh. trabajadas a control.

Las horas de paro no imputables al trabajador, asi
como las dedicadas a trabajos sujetos a “no control”
(sin tiempo predeterminado), no computarén a los
efectos del calculo para la obtencién del rendimiento
medio; considerandose como horas trabajadas a con-
trol las resultantes de la aplicacién de la siguiente
férmula:

htc=hpr - (hta + hd + hpa + hpn)

siendo: '

htc=horas trabajadas a control

hpr=horas presencia

hta=horas trabajadas a “no control” (sin tiempo
predeterminado)

hd=horas de descanso por turnos en régimen de jor-
nada ininterrupida _

hpa=horas de paros abonables

hpn=horas de paros no abonables

2. Unidades de determinacién del readimiento.
Como unidades de determinacién del rendimiento se
establece:

-La Seccién

-Lalinea

- La Sublinea

- El Puesto, 0

- El Trabajador
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segln aconseje la mejor organizacién del trabajo
para cada casoy situacion.

Cuando la unidad de medida afecta a un colectivo
de trabajadores, el no abono del Plus de Actividad
Minima Exigible (P.A.M.E.)y del 25% del Plus Direc-
to MTM que se sefiala en la Seccién 13 de este Anexo
-por no haberse logrado a nivel colectivo el rendi-
miento exigible- podra afectar, previo analisis de las
causas que hayan podido influir en dicha anomalia, a
la totalidad del grupo que componga la unidad de
determinacién del rendimiento.

3. Incidencia en el rendimiento de la produccion
defectuosa (calidad).- Para el supuesto de que duran-
te el proceso de fabricacién o montaje no se obtuvie-
1am, a juicio del Departamento de Calidad, los niveles
de calidad -enlasunidades, piezas, conjuntos, compo-
nentes u operaciones- exigibles en cada caso y deter-
minados por la Direccin, se estar4 a lo que se sefiala
a continuacién:

a) Si el defecto es imputable al trabajador y ocasio-
na un rechazo total: Se descontaran para el calculo del
rendimiento de la unidad objeto de control (trabaja-
dor, linea, taller, etc.) la totalidad de las Hh. acumu-
ladas a la pieza, conjunto o unidad hasta la operacién
en que se ha detectado el defecto.

b) Si el defecto es imputable al trabajadory ocasio-
na un rechaze susceptible de recuperacién: Se des-
contara para el calculo del rendimiento de la unidad
objeto de control (puesto, linea, taller, etc.) el niimero
de Hh. que hayan sido necesarios para efectuar su
recuperacion, tanto en los mismos puestos o linea
como fuera de ellos.

Si al intentar su recuperacion se derivase un recha-
zo total serd de aplicacion el apartado a) anterior.

¢) Si el defecto no es imputable al trabajador, aun-
que ocasione un rechazo total: No se efectuari Ia
deduccién de Hh. para la determinacién del rendi-
miento, sino que se contabilizar4n dnicamente los
Hh. producidos hastala operacién en que haya tenido
lugar el defecto rechazable.

d) Si el defecto no es imputable al trabajadory oca-
siona un rechazo recuperable: A la salida de la pieza
hacia recuperaci6n, se computari el trabajo realizado
hasta la operacién de que se trate. El resto de Hh. se
computara cuando las piezas, una vez vueltas a la
linea, salgan por la dltima operacién del final de
aquella.

4. Normas generales aplicables en los casos de
rechaze, a efectos del calculo del rendimiento.- Se
observaréan las siguientes:

a) La consideracién de rechazos imputables a una
linea seré responsabilidad del Inspector de ésta. En el
caso de que exista duda razonable sobre la imputabi-
lidad del defecto, el Departamento de Control de
Calidad determinara, en ultima instancia y con caréc-
ter definitivo, lo que mejor proceda, de acuerdo con
las normas o especificaciones aplicables.

b) Los Hh. correspondientes a piezas rechazadas
por defectos imputables al personal de Iz linea debe-
ran ser recuperados a lo largo del periodo de liquida-
ci6n, con objeto de que -al contabilizar Ginicamente la
producci6n aceptada y la rechazada no imputable al
trabajador- se obtenga el rendimiento minimo exigi-
ble del 103.

c) Estas bases regiran independientemente de las
medidas que legalmente puedan aplicarse a nivel
individual o colectivo en caso de que se aprecien
negligencias de forma reiterada o manifiesta.

Seccién 62. Tiempos inactives.

1. Clasificacién: Los tiempos de inactividad del per-
sonal se clasifican en:

a) Paros de fuerza mayor: Tendran esta considera-
cionlos paros del personal que se produzcan por algu-
na de las causas signientes: Accidentes atmosféricos,
Interrupcién de la fuerza motriz y Falta de materias
primas, no imputable al Empresario.

b) Pares abonables: Tendran la consideracién de
abonables los paros del personal que se produzcan
por alguna de las causas siguientes:

- Falta de trabajo: Se contemplard este supuesto si,
ala terminacién de un trabajo o tarea no se encuentra
preparada con la antelacidn suficiente la siguiente
partida. La anotaci6n del paro, con indicacién de su
causay su duraci6n, debera estar amparada por la fir-
ma del mando correspondiente, que deber4 indagar
las causas del paroy determinar las responsabilidades
oportunas. ‘

- Esperas obligadas: Tendrén este caricter los
parosdel trabajador por esperas de piezascuyaurgen-
cia impida, mientras, la ocupacién de la maquina. La
anotacioén del paro, con indicacién de su causa ydura-
cién, deberd ampararse por la firma del mando
correspondiente.

Se incluyen en este apartado los paros del trabaja-
dor ocasionados por la preparacién de ia méquina,
siempre y cuando el propio trabajador no participe en
la preparacién citada.

- Desplazamientos auterizados: Se estimaran como
paros abonables los desplazamientos que obedezcan
a:

- Necesidades de la Empresa, y

- Atencién de las necesidades personales.

En ambos supuestos solo el mando correspondien-
te podré autorizar el paro, previa anotacién del moti-
vo que lo ocasione. '

- Averia: Tendrén este caricter, excepcién hecha
del supuesto de ser sus causas directamente imputa-
bles al trabajador, los paros motivados por averfas de
la méaquina, utillaje, herramientas o instalaciones, si
se han agotado, ademis las posibilidades de asignar
otratarea al trabajador afectado porla averfa. Bl man-
do correspondiente autorizars el paro anotando su
causa, que vendré refrendada por la firma del Jefe de
Mantenimiento con las observaciones oportunas.

Pl
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- Dificultades en los materiales: Se estara en este
supuesto, si los materiales a mecanizar o montar pre-
sentasen una variacién notoria respecto a las condi-
ciones habituales y existiese el peligro de deterioro de
las herramientas, maquinas ttiles, instalaciones, etc...
Bl mando correspondiente anotard el paro, su dura-
cién y sus causas, con el refrendo del Jefe de Ins-
peccién.

El mando procuraréa asignar un nuevo trabajo al
personal afectado por el paro.

- Falta de elementos de trabajo: El mando corres-
pondiente, cerciorado de la falta de algin elemento
de trabajo, anotar4 el paro en el caso de que dicho ele-
mento no pueda ser obtenido o sustituido con rapidez
suficiente. En la anotacién del paro constara su causa
concreta y su duracion. A

c) Paros no abonables: Tendrén esta consideracion
y no serdn abonables los paros que se produzcan por
causas directamente imputables al trabajador.

La Direccién podré establecer cuantos medios esti-
me necesarios para determinar las causas de los paros

y su duracién, asi como para la reduccién de suntime-
ro e intensidad. -

En las situaciones de inactividad con duracién pre-
vista inferior al tiempo de ciclo establecido no se con-
siderara necesaria su anotacion, salvo que aquella sea
superior a quince minutos. :

No tendré la consideracion de “paros” el tiempo de
descanso acordado para los trabajadores que realicen
su trabajo en régimen de jornada ininterrumpida.

2. La Direccién de la Empresa informard a la
Representacion de los Trabajadores de los paros que
se produzcan por fuerza mayor o abonables y de las
pérdidas de produccién por puntas de absentismo, asi
como de las recuperaciones que procedan.

Seccion 7.2 Horas de trabajo del personal obrero a
“no control” (sim tiempo preestablecido).

1. Definiciomes: Se consideran horas de trabajo del
personal obrero a “no control” (sin tiempo preesta-
blecido) las siguientes:

a) Las propias de aquellas operaciones para las que
no se disponga de tiempo preestablecido (incluye el
tiempo dedicado a la implantacién de nuevos méto-
dos de trabajo, nuevos productos, etc., mientras no se
pueda asignar tiempo preestablecido).

b) Las propias de aquellas operaciones que se rea-
licen de forma distinta a la prevista y no pueda asig-
nérseles el nuevo tiempo correspondiente.

¢) Elresto de puestos de trabajo no sujetos a control
de actividad medida.

2. La Direccién de la Empresa podra poner a con-
trol de actividad media los puestos de trabajo o tareas
que todavia no lo estan.

3. Los mandos correspondientes trataran de redu-
cir en su cuantia, persistencia y naturaleza las horas a
“no control” (sin tiempo preestablecido).

Seccién 8.2, Regulacién del PAME para el personal

Indirecto a no control de actividad medida y emplea-
dos (TAS).

Para la determinacién del rendimiento (P.A.M.E.)
y el 25% del Plus Indirecto MTM que se sefiala en la
Secci6n 13 de este personal, se aplicardn las técnicas
de “valoracién del Mérito” contenidas seguidamente:

Se han tenido en cuenta diez factores como indica-
dores de nivel de desempefio de las funciones asigna-
das a cada trabajador.

Estos factores son:

Adaptacion

Calidad -

Rendimiento

Colaboracion

Iniciativa

Interés

Responsabilidad

Trato ‘

Preparacion Profesional

Sentido de la autoridad

La adaptacién. Mide el nivel de acomodacion del
ocupante del puesto frente a los cambios de tareas o

‘métodos. :

La calidad. Mide el nivel de perfeccion que el ocu-
pante del puesto ha alcanzado en su tarea.

El rendimiento. Mide el volumen de trabajo que
realiza el ocupante del puesto.

La colaboracién. Mide el nivel de actitud positiva
que el ocupante del puesto ha demostrado en su
actuacion con las personas con las que debe cooperar.

La iniciativa. Mide el nivel de decisién que el ocu-

‘pante del puesto ha tenido que acometer en la reso-

lucién de los problemas con los que se ha encontrado
en el desarrollo de sus funciones.

El interés. Mide el nivel de voluntad del ocupante
del puesto para llevar a cabo sus tareas, asi como la
identificacion con los fines o problemas de la Empre-
sa.

La responsabilidad. Mide el nivel de confianza a
que el ocupante del puesto se ha hecho acreedor por
sus cualidades profesionales y personales.

El trato. Mide la capacidad y el nivel de relacién
social del ocupante del puesto en el desempefio de su
trabajo.

La preparacion profesional. Mide el nive] de for-
macion especifica y la experiencia del ocupante del
puesto, asi como el espiritu de superaciony sentido de
la organizacién que en sus actuaciones ha demos-
trado.

El sentido de la autoridad. Mide el nivel de discipli-
nay el grado de aceptacién de cuantas normas o ins-
trucciones se establecen.

El porcentaje aplicable para el PAMEYy el 25% del
Plus indirecto MTM que se sefiala enla seccion 13 de
este Convenio, se calcula de conformidad con la
siguiente tabla:
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Puntuacién total obtenida Porcentaje del PAME
Valeracion al Miérito aplicable
Hasta 24 puntos................. 0
De 25a34 puntos.............. 40
De 35 a44 puntos.............. 60
De 45 a49 puntos............... 70
De 50 a 59 puntos.............. 80
De 60 a 69 puntos.............. 85
De 70 a 79 puntos.............. 90
De 80 2 89 puntos............... 95
De 90 a 100 puntos............ 100

Con el fin de actualizar debidamente las asignacio-
nes de los coeficientes del mérito, y al objeto de que
sean registradas las variaciones de sus componentesy
de que al propio tiempo estas modificaciones tengan
incidencia sobre la retribucion, se establece, que estas
valoraciones sean revisadas de forma general cada
tres meses, salvo en aquellas situaciones en las que se
produzcan hechos tan acusadamente significativos
que aconsejen una inmediata correccién de dichos
coeficientes.
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Seccion 9.2, Medios de determinacién o control del
trabajo.

1. Trabajadores sujetos a control de actividad
medida: El control de trabajo se realizard mediante la
cumplimentacién de una hoja, registro informético o
boletin diario de trabajo, o por operacion, para cada
trabajador o equipo, enlaquese anotaran los trabajos
que se efectien. Se indicara asimismo lahora de inicio
yde terminacion en cada trabajo, el nimero de laope-
racién y las cantidades de piezas elaboradas, maqui-
nas o identificacién del puesto de trabajo que sea
atendido por el trabajador en cada operacion.

. Serd motivo de nuevas anotaciones de horario o.de
cambio de boletin o registro informatico, lo siguiente:

__Cada cambio de trabajo para efectuar una ope-
racién o una nueva pieza.

—Cambio de grado de valoracion de la tarea o
puesto de trabajo.

__Pasar a realizar trabajos a no control (sin tiempo
preestablecido).

— Pasar a la situacién de inactividad o viceversa.

_ Pasar a atender un niimero de méquinas distinto

- dentro de la agrupacion.

— Realizar [a preparacién de maquina, 0 colaborar
en dicha operacién.

Las anotaciones podrén efectuarse redondeandoa .

cuartos de hora expresados en fraccién centesimal,
excepto si se utiliza reloj para registrarlas.

En los boletines de trabajo se haran constar otros
datos, ademds de los citados, como:

—Identificacién del trabajador.

—TFechay turno.

__Identificacién de piezas y fase a realizar.

—Clasificacién de las piezas fabricadas (aceptadas
o rechazadas, defectuosas imputables o no al traba-
jador). = o '

_ (lasificacion de las horas (a control, a no control
o de inactividad)..

—Tiempo por pieza u operacion (individual o del
grupo). ,

—Rendimiento alcanzado.

—«\7isto Bueno” del mando y “Conforme” del tra-!
bajador, etc.

De cada operacion de las diferentes piezas se dis-
pondré de los valores en cantidad de trabajo o tiempo
asignado, con los que se valoraran en Hh.las produc-
ciones alcanzadas, para la obtencién de los rendi-
mientos. o

Fl falseamiento o adulteracion de las situaciones,
informacién, referencia y, en general, de cualquier
dato o anotaci6n que sirva para la determinacion de
Jos rendimientos, de la calidad y de las responsabili-
dades, seran considerados como falta muy grave.

2. Trabajos no sujetos a control de actividad medi-
da: Se cumplimentaré el boletin del trabajo realizado,
por alguna de las siguientes circunstancias.

— Por modificarse el régimen de trabajo o la tarea
o puesto de trabajo en un momento determinado

(realizar tareas a control de actividad medida, situa-
ciones de inactividad, etc.).

—Porque el puesto de trabajo tenga asignado grado
distinto del correspondiente al trabajador.

—Porque resulte necesario registrar el trabajo rea-
lizado, por necesidades del servicio o de la organi-
zacion.

Secci6n 10.2 Perfodos de computo para el caiculo
del rendimiento y liquidacion del PAME y del 25%
directo MTM.

_ Seran mensuales, cerrandose todos los trabajos el
Gltimo dia hébil del mes natural.

Seccion 11.2 Pius de Actividad Medida. |

Se establece un “Plus de Actividad Medida” que
afectara exclusivamente a los trabajadores sujetos al
sistema de trabajo a actividad medida.

Elimporte de este “Plus”, serd de 18,58, (dieciocho
coma cincuenta y ocho) pesetas por hora real y efec-
tiva de trabajo a control de actividad medida, y se
devengara si se alcanza el rendimiento pactado en
cada momento y con la calidad establecida.

En ningfin caso seran computables las cantidades
‘sefialadas por este concepto a los efectos de abono de
las gratificaciones reglamentarias de julio y Navidad
ni para el célculo del importe de las horas extraordi-
narias, premio de vinculacién y antigiledad, otros
incentivos, suplementos por trabajo nocturno o cua-
lesquiera otros conceptos retributivos. También por
acuerdo expreso, se excluye del abono de este “Plus”
el periodo de disfrute de las vacaciones reglamenta-
rias, toda vez que se ha destinadosu hipotético impor-
te tedrico a la mejora del mismo en los restantes dias
laborables del aiio. _

Seccién 12.2. Comision Mixta de Métodes y Tiem-
pos. Los representantes de los trabajadores que el
Comité de Empresa designe para formar parte dela
Comisién Mixta Paritaria de Métodosy Tiempos (que
estard integrada por tres miembros, uno por cada gru-
po sindical de los tres representados actualmente en
el Comité de Empresa) recibiran una formacion en
técnicas de medida de Tiempos igual a la que se
imparte a los técnicos encargados de este tipo de apli-
caciones (esta formacién se impartird exclusivamente
a los Representantes de los trabajadores en dicha
‘Comisién que no la hayan recibido); asi como los
sucesivos cursillos de reciclaje que resulten precisos.

La empresa facilitar4 ala Comision Mixta Paritaria
de Métodos y Tiempos la informacion y el tiempo
debidos para el cumplimiento de las obligaciones
‘inherentes a su funciéu.

En el caso de reclamaciones de los trabajadores, la
mencionada Comisién podr4 comprobar la bondad
técnica de las cargas de trabajo asignadas mediante
muestreds, cronometrajes, sistema LAPSO, MTM-1,
video, etc.

La documentacién correspondiente a los estudios
técnicos de métodos y tiempos estara a disposicion de
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los trabajadores y de la Comisién Mixta Paritaria,
para su consulta, en poder de los mandos directos o
de la oficina de Métodos y Tiempos.

La Comisién Mixta Paritaria podré reunirse a peti-
ciénescrita de cualquiera de ambasrepresentaciones,
informando previamente de los temas a tratar.

Se extenderd Acta de las reuniones que se celebren.

Seccion 13.2 Tablas de tiempos MTM.

Como compensacidn econdmica por la aplicacién
directa, de las tablas de tiempos MTM o actividad
equivalente para aquellas tareas cuyo tiempo no se
haya asignado por aplicacién directa de las tablas de
tiempos MTM se establece:

a) La creacién de un incentivo denominado “Plus
directo MTM” que afectard exclusivamente a los ope-
rarios clasificados como mano de obra directa
(MOD)yaaquellos otros que habitualmente trabajen
a control de actividad medida.

El importe de este “Plus directo MTM” serd de

_ 143,04 (ciento cuarentay tres coma cero cuatro) pese-
‘tas por hora.

b) Ademds, se establece un “Plus indirecto MTM”
que afectard exclusivamente a los operarios como
mano de obra indirecta (MOI) y que no esten a con-
trol de actividad medida, cuyo importe ser de 57,21
(cincuenta y siete coma veintiuna) pesetas por hora.

¢) l.os importes sefialados en los dos apartados
anteriores serdn idénticos para todos los grados de
valoracién de los operarios afectados y se abonarén:

—En computo mensual, segtn la clasificacién de
los operarios en las situaciones descritas en los ante-
riores pérrafos a) y b) y s6lo mientras permanezcan
€stos en dichas clasificaciones.

—Por todas las horas ordinarias de presencia del
mes, incluyendose a estos exclusivos efectos las de
absentismo derivadas de enfermedad, accidente labo-
raly licencia reglamentaria abonable.

—En ningtin caso serdn computables las cantidades
seftaladas de ambos pluses a los efectos de abono de
las gratificaciones reglamentarias de Julio y Navidad
ni para el calculo dei importe de las horas extraordi-
narias, premio de vinculacién y antigiiedad, otros
incentivos, suplementos por trabajo nocturno o cual-
quiera otros conceptos retributivos. Por acuerdo
expreso se incluyen estos pluses para el pago de las
vacaciones reglamentarias y su abono se realizara
segln el promedio de lo devengado durante los tres
altimos meses anteriores a la fecha de su devengo.

d) Laregulaci6n del 25% de los citados importes se
realizar4 en identicas condiciones que el Plus de Acti-
vidad Minima Exigible (PAME).

ANEXOII
ORGANIZACION DEL TRABAJO
(Analisis y valoracion de tareas)

Seccién 1.2 Analisis y valoracién de tareas.
Manueales de valoracién.

1. Objeto: El andlisis y valoracién de tareas tiene
por objeto el conocimiento y la tasacién de las funcio-
nes que, en su conjunto, constituyen el contenido de
cadauno de los puestos de trabajo, y la definicién con-
siguiente de su jerarquizacién en el conjunto de los
puestos de trabajo.

2. Manuales de valoracién: Para el desarrolio de lo
sefialado en el apartado precedente, se dispondra de
dos Manuales de Valoracion, uno de ellos para los
puestos de trabajo de operarios (que incluye tanto a
los profesionales de oficio como a los especialistas,
peones y subalternos de la derogada Ordenanza
Laboral Siderometaliirgica) y el otro para los de
empleados (que incluye tanto al personal administra-
tivo como al técnico, en todas sus variedades, de la
derogada Ordenanza Laboral Siderometaliirgica),

El contenido ocupacional de los puestos de trabajo
sera determinante de la adscripcién del trabajador al
grupe profesional correspondiente y de la correcta
eleccién del Manual que haya de utilizarse parala eva-

- luaci6n del puesto y la consiguiente asignacién del

grado de valoracién del mismo a los efectos de clasi-
ficacién y retribuci6n. ‘

Atendiendo a estos criterios de clasificaci6n, el per-
sonal serd encuadrado en su correspondiente grupo
profesional (operarios o empleados) y, dentro de éste,
en su correspondiente grado de valoracion.

Los conceptos utilizados en los dos Manuales sir-
ven, teniendo en cuenta la indole diversa de las Valo-
raciones arealizar, para determinar los criterios gene-
rales de valoracion que se indican a continuacién:

a) Manual de Valeracién de tareas de operarios.
Criterios de valeracién: Los factores o criterios que se
han seleccionado para la valoracién de los puestos de
trabajo de operarios son los siguientes:

a) Capacidad y conocimientos:

—Instruccién

—Experiencia

—Iniciativa

b) Esfuerzes apertados

—Fisico

—Mental

—Visual

c) Responsabilidad sobre:

—Equipo y utillaje

—Material y productos

—Seguridad de terceros

—Trabajo de terceros

d) Cendiciones:

—Ambiente de trabajo

—Riesgos inevitables

B) Manual de Valoracién de tareas de empleados.
Criterios de valoracién: Para la valoracién de los
puestos de trabajo de empleados se han tenido en
cuenta los siguientes factores o criterios:

a) Capacidad y conocimientos:

—Instruccién

e
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- Experiencia Puntuacion total obtenida
--fmiciativa ent la valoracién del puestec  Gradeo de valoracién
) Esfverzos aportados: ~
— Plgico Hasta 133 puntos............... 1
- hiental De 134 a 152 puntos.......... 2
—Visual De 153 a 171 puntos.......... 3
¢} Respomsabilidad sobre: De 172 a 190 puntos.......... 4
-~ Frrores De 191 2 209 puntos.......... 5
—atos confidenciales De 210 a 228 puntos.......... 6
—Tratc con terceros De 229 a 247 puntos.......... 7
—Trabajo de terceros De 248 a 266 puntos.......... 8
d) Condiciones: De 267 a 285 puntos.......... 9
— Ambiente de trabajo De 286 a 304 puntos.......... 10
—Riesgos inevitables De 305 a 323 puntos.......... i1
El reglamento y los Manuales de Valoracién de De 324 a 342 puntos.......... 12
tareas que se vienen ya aplicando y se acompafian De 343 a 361 puntos.......... 13
como Apéndices se consideran parte integrante de De 362 o mas puntos......... 14

este Convenio Colectivo.

Seccién 2.2, Resultado y aplicacion de las valora-
cienes

1. Tabla de puntos de cada factor o criterio: A cada
uno de los valores de cada factor o criterio que por la
valoracién del puesto de trabajo corresponda se asig-
nard la puntuacién que figura en la tabla que se acom-
pafia como Apéndice 4, que se considera parte inte-
grante del presente Convenio Colectivo.

Lavaloracion total que con ello se determine sefiala
la posicién relativa de cada uno de los puestos de tra-
bajo de la Empresa, con el fin de establecer —expre-
sada en grados de valoracién— una jerarquizacién
cualitativa de los valores exigidos para cada puesto de
trabajo, independientemente de la persona que lo
ocupe.

2. Cuadro de valoraciones de las tareas de los pues-
tos de trabaje: Los puestos de trabajo objeto de valo-
racion quedaran agrupados, segin el criterio mas
conveniente para la actual estructura de la Empresa
y a tenor de las puntuaciones totales obtenidas, en los
siguientes grados o niveles de valoracién:

A) Grupe profesional de operarios:
Pumtunacitn total obtenida

en la valeracién del pueste  Grado de valoracion

Hasta 133 puntos..............
De 134 3 15Z puntos.........
De 1532171 puntos..........
De 172 2190 puntos..........
De 191 a 209 puntos..........
De 210 a 228 puntos..........
De 229 2 247 puntos..........
De 248 a 266 puntos...........
Die 267 2 285 puntos..........
De 286 2 304 puntos..........
De 305 o més puntos.........

_ OV D W

)

B} Grapo prefesional de empleados:

3. Condiciones de excepcional penosidad, toxici-
dad y peligrosidad: Las antedichas condiciones son
tenidas en cuenta en la valoracién de los puestos de
trabajo y en Ia consiguiente asignacién de grado, por

lo que su posible existencia en ningtin caso dar4 lugar -

a la percepcion de plus especifico por las mismas.

4. Tabla de conversién de puntos resuitantes de la
valoracion de factores relatives al criterio de “capa-
cidad y conocimientos” (instruccion, experiencia e
iniciativa) para la determinacién del grupo de tarifa
de cotizacién a la Seguridad Social: De conformidad
con lo prevenido en el art. 14 del Convenio, la tabla

-de conversién de referencia ser4 la siguiente:

Puntuacion total obtenida en los factores o criterios
de instruccion, experiencia e iniciativa.

Grupo de tarifa de cotizacion a la Seguridad Social.

A) Grupo profesional de operarios:

—Obreros
Hasta 45 puntos................ 10
De 46 a 105 puntos............ 9
De 106 o mas puntos......... 8
—Subalternos
Todos los puestos ............. 6
B) Grupo profesional de empleados:
— Administrativos
Hasta 110 puntos............... 7
111 o més puntos............... 5
Puestos de trabajo con
- funcién de mando asignada
por la Direccion ................ 3
—Técnicos
Hasta 118 puntos............... 7
De 119 a 180 puntos ......... 5
181 o més puntos .............. 4
Puestos de trabajo con
funcioén de mando asignada
por la Direccion ................ 3

Técnicos con titulacién reconocida por la Direc-
cién:
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Titulados superiores.......... 1 realizaré por orden de las listas y los mismos trabaja-
Titulados medios............... 2 dores serdn quienes ampliaran la jornada durante los

ANEXO I

Ordenacién especial de la jormada para trabajos
concrefos

(De proceso continuo o analogos u otros que deban
realizarse a Fébrica o instalaciones paradas)

1. Tareas a realizar. :

—Realizacién de tareas de mantenimiento preven-
tivo periédico, modificaciones, reparaciones o puesta
a punto de maquinaria o instalaciones, que asi se
requiera —a juicio de la Direccién— por su natura-
leza o duracion.

—Marj;enhniento y/o vigilancia de instalaciones
que estan en funcionamiento o se precise su vigilancia
durante las 24 horas del dia. _

—Puesta en marcha o cierre de instalaciones, cuan-
do sea preciso realizarlo fuera de las horas del proceso
productivoy se justifique jornada completa de trabajo
por su duracién.

—Realizacion de pruebas y ajustes de titiles y tro-
queles en prensas realizadas fuera de las horas del
proceso productivo.

—Operadores de Sistema y Red del ordenador
Central, para el servicio a Centros de Trabajo y Red
de Concesionarios y Distribuidores.

—Redistribucién de linea y materiales para nuevos
equilibrados y/o redistribucién industrial. '

—Dependencias cuya funcién estd ligada a las ante-
riores tareas (Servicios Médicos, Proteccién y Segu-
ridad, suministros, Calidad).

2. Condiciones para su aplicacién. .

a) Se podr4 aplicar por la Direccién durante todos
los difas sefialados como de no trabajo en la Empresa,
excepto cuando dichos dias coincidan con las vacacio-
nes del trabajador afectado.

Por otra parte, su aplicaci6n se limitara al maximo
durante los dias de no trabajo en la Empresa que coin-
cidan con las festividades mds sefialadas del calenda-
rio laboral (Reyes, Semana Santa, Santa Teresa, fin
de semana anterior a las vacaciones de verano, Navi-
dady fin de ano).

b) La plantilla afectada seran todos los trabajadores
que en cada momento estén adscritos a las respectivas
dependencias en donde se realicen las tareas citadas
y que estén capacitados para realizarlas.

¢) La Direccién confeccionaré, por dependencias,
relacion de los trabajadores afectados en cada profe-
sion o especialidad, que actualizard cada vez que se
produzcan ingresos, ceses o traslados. En las mencio-
nadas relaciones se estableceran los horarios previs-
tosy las plantillas necesarias, que podran ser aumen-
tadas o disminuidas para adecuarlas al volumen de las
tareas a realizar.

d)La designacién de los trabajadores afectados se

dias no laborables que se precisen de cada semana.
En caso de ausencia justificada del o de los traba-

- jadores a los que corresponda realizar ampliacién de

jornada en dias no laborables (por enfermedad, acci-
dente o licencia reglamentaria) serdn designados
para ampliarla los trabajadores que sigan en el orden
de las listas. :

Se admitirdn por la Direccién los cambios de rota-

Cién voluntarios (permutas) que puedan producirse

entre los trabajadores afectados de la misma profe-
sién o especialidad.

€) Los trabajadores que hayan ampliado la jornada
durante los dias no laborables de una semana, disfru-
tardn del descanso compensatorio equivalente, prefe-
rentemente durante la siguiente semana laboral y, de
no ser posible esta forma de disfrute para todos los
trabajadores afectados, acumulando dichos dias para
su disfrute en el perfodo méximo de hasta 4 semanas
después.

Dicho descanso seré por el mismo nimero de dias
u horas de trabajo efectivo realizados durante los dias
no laborables de la semana anterior y se procuraré
hacerlo coincidir con el principio o fin de semana.

f) Durante el resto de dias laborables serédn de apli-
cacién los horarios o turnos habituales del trabajador
afectado. '

g) La prestacion de trabajo efectivo (con descanso
compensatorio equivalente) durante los dias no labo-
rables dard derecho a la percepcién de un comple-
mento salarial de:

- 11.355 ptas (once mil trescientas cincuenta y cinco
pesetas) por jornada completa en sdbados ¢ dias no
laborables de Empresa.

- 12.776 ptas (doce mil setecientas setenta y seis
pesetas) porjornada completa en domingosy festivos.

Dicho complemento salarial serd revisado con arre-
glo al porcentaje de incremento salarial pactado en el
Convenio Colectivo de la Empresa.

A su vez, se acuerda expresamente que dicho com-
plemento salarial incluye y compensa suficientemen-
te.

- Los gastos de desplazamiento de los trabajadores
afectados durante los dias de trabajo én dias no labo-
rables. ,

- El abono de este complemento anula y sustituye
el de cualesquiera otros que pudieran estarse perci-
biendo por trabajarse en festivos o dfas nc laborables
de calendario en algunas dependencias, asfcomolade
cualesquiera otros que en el futuro pudieren estable-
cerse para este tipo de situaciones.
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R ANEXOIV.1
ANO 1996 (Vigencia 01.01.96 al 31.12.96) -

RETRIBUCIONES ANUALES BRUTAS DEL PERSONAL OPERARIO DIRECTO E INDIRECTO A
CONTROL DE ACTIVIDAD MEDIDA

i ittt tepat et oo fatedtedeioriuodod e oot ond—grertdretend B Tttt it i

GRADO REFRIBUCIONES HENSURLES GRATIF.REGLA-  VALOR  IMPORTE VALOR HORA

VALO-  RETRIBUCION SALARIO TOTAL MERTARIA IN-  QUINQUE- HORA  TRABAJO
RACION  BNUAL CALIFICACION P.A.K.E.  MES PORTE UKITARIO KIO MES EXTRA  NOCTURKQ .

1 1.634.816 103.466 32.191 135.657 103.466 4.538  1.789 111

z 1.883.266 106.19% 33.040  139.239 106.199 4.538  1.857 111

3 1.937.130 169.238 33.582  i43.221 109.239 4.536  1.925 119

4 Z2.06G3.454 112.977 - 35148 148125 112,977 4.538  Z.028 132

5 2.081.71¢ 117.389 36.522  153.49i11 i17.388 . 4.538  2.097 132

b 2.172.292 122.498 38.110  160.608 122.498 4.538  2.201 143

7 2.276.722 126.275  39.906 158.181 128.275 4.538 Z.34 143

g 2.369.908 134.718 41.913 i76.63l 134.718 4.538  2.406 143

g £.515.378 142.669 45.201 186.276 ‘142,669 4338  Z.4715 145
10 2.658.858 149,829 46.771  196.600 149.823 5.158  2.614 145
11 Z.808.742 158.4G85 49.718 67727 158.008 §.158  2.750 145

NOTA. Esta tabla serd corregida con el incremento pactado del 3,5% para el afio 1996 y la revision pactada
si el IPCreal sobrepasa e13,5%. - :
Segiin el articulo 26 del convenio.

) ANEXOIV.2
ANO 1996 (Vigencia 01.01.96 al 31.12.96)

RETRIBUCIONES ANUALES BRUTAS DEL PERSONAL EMPLEADO Y OPERARIO INDIRECTO A
NO CONTROL DE ACTIVIDAD MEDIDA

GRADD " RETRIBOCIONES MENSUALES GRATTF.REGLA-  VALOR IKPORTE VALOR HORA
VALG~  RETRIBUCIOK SALARIO TOTAL MENTARIE 1IK-  QUINQUE- HORR ~ fRABAJO
RACTON  BNUAL CALIFICACIOR P.A.M.E. KES PORTE UNITARIO KIO KES  EXTRE  NOCTURKO .

i 1.721.836 103.466 22.776 126.242 103.466 4'538, 1.789 111

Z 1.768.774 106.159 £3.498  129.698 106.195 4.538 1.857 11

3 1.821.066 108.233 24,310 133.549 169.239 4.538 1.925 119

4 1.885.506 112.877 25,319 138.296 112.877 4.538 2.028 132

5 1.557.488 117.359 26,171 143.5686 117.38% 4.536 2.087 132

b 2.045.464 122.498 27.541  150.039 122.498 4.538 2.201 143

7 1.140.802 128.275 28.746  157.021 128.275 4,538 2.304 143

8 Z

.247.708 134.718 30.138  164.856 134.718 4.538 2.406 143
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GRADO RETRIBUCIOKES HENSUALES GRATIF.REGLA- -~ VALOR  IHPORTE VALOR HORA
VAL0-  RETRIBOCIOK SELARIO TOTAL HENTARIA IH- QUINODE- RORR  TRABAJO
RACIOK  ANUAL CALIFICRCIOK P.A.M.E. HES PORTE UNITARIC NIO HES EXYTRA  HOCTURKC .
§ £.383.298 142.039 32.851 174.530 167.059 5.538 2,475 145
10 2.518.374 149.8z28 35.064 84.893 149.829 5.1058 2.614 145
i1 2.854.550 158.049 37.702 196071 i58.609 5.158 2.750 145
12 2.817.55¢ 165.6i1 41.583  207.194 165.611 5.158 7.88¢8 150

i2-1 2.532.574 173.251 42,235 215.50% 173,251 5.158 7.888 150
13 2.986.838 174.648 45.14% 2i6.795 174,649 5.158 3,426 150
i3-1 3.123.184 183.458 45.551 229.249 1§3.898 5.158 3.028 150
14 3.170}346 184.197 49,299 233.496 184.197 5.158 3.16 152
14-1  3.307.154 193.128 50.279  243.408 193.129 5.158 3.163 152

NOTA. Esta tabla sera recogida con el incremento pactado del 3,5% para el aiio 1996y la revisiOn pactada
si el IPC real sobrepasa el 3,5%.
Segiin el articulo 26 del Convenio.

ANEXOIV.3

ANO 1997 (Vigencia 01.01.97 a1 31.12.97)
RETRIBUCIONES ANUALES BRUTAS DEL PERSONAL OPEREARIC DIRECTO E INDIRECTO A

CONTROL DE ACTIVIDAD MEDIDA

GRADG ~RETRIBUCLOKES MENSURLES GRATIF.REGLA-  VALOR  IMPORTE VALCR HORA
VALO-  RETRIBUCION SALERIG TOTAL MENTAKIA IM-  QUINQUE- HORA  TRABAJC
RACTIOX  AKUAL CALIFICACIOK P.A.H.E. HES PORTE UKITARIQ HI0 MES EXTRA  NOCTURKO .

i 1.871.518 145.535 32;835 138.370 105.535 4,538  1.789 il

Z 1.920.934 106.323 33.701 142.024 108.323 4,538  1.857 111

3 1.975.880 111.424 34.662 156.086 111424 4,538 1.492% 11§

4 2.043.530 115.237 35.851 151.068 115.237 4536  Z2.0i8 i3

3 2.173.342 119.757 37.252 159.589 115,937 §.338  Z.0%7 137

8 2.215.73% 124.448 38.872 163.820 1z4.348 4,53  2.201 143

7 2.320.272 136.841 45.764 173.545 1360.841 4,538 2.304 143

8 2.436.760 i37.4i2 42.751 180.163 137.412 4,536 2.406 143

5 1.365.760 145,950 45,085 180,953 144,419 4,538 E 145

ia 2.712.038 152.826 47.708 20G.532 152,825 5.1568  2.614 4%

i 7.864.914 151.168 50.712 211.881 161,165 5.158  Z.750 145

NOTA. Esta tabla se actualizara de la siguiente forma:

1) incrementandola con el importe en pesetas que represente ja subida pactada para 1996

origen con revision si el IPC real sobrepasa esta cifra).

2) Los importes de la tabla resultante serén incrementados con el IPC
3) Asimismo estos importes resultantes serén revisados para ajustarlos ai [PC real para (0C

Segfin el articulo 26 del Convenio.

previsto para 1997,

(3,5% sobre tabia

o el afo 1997.
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o ANEXOIV.4
ANGQ 1997 (Vigencia 01.01.97 al 31.12.97)
RETRIBUCIONES ANUALES BRUTAS DEL PERSONAL EMPLEADC Y OPERARIO INDIRECTO A
" NO CONTROL DE ACTIVIDAD MEDIDA

GRADO RETRIBUCIOKES MENSUALES GRATIF.REGLA-  VALOR  IMPORTE VALOR HORA

VALO-  RETRIBUCION SALARLO TOTAL MENTARIA IH-  QUINQUE- HORA  TRABAJQ
RACION  ANUAL CALIFICACION P.A.M.E.  MES PORTE UNITARIO KIO KES EXTRA  KOCTURNO .

1 1.778.332 103.466 27.484 130.950 163.466 4.538  1.789 111

2 1.626.014 106.199 28.269 134.468 106.199 §.538  1.857 11 .

3 1.879.058 109.239 29.146 138.385 _ 109.239 4,538 1.925 119

4 1;944.486 112.971 30.234 143.211 112.977 4.538  1.028 132

5 2.018.598 117.389 | 31.34% 148.735 117.386  4.538  2.097 132

6 2.108.884 122.498 32.826 155.324 122.498 4538  2.201 143

7 2.2047.762 i28.27% .34.326 162.601 128.275 4.538  2.304 143

8 2.318.352 - 134.718 36.025 170.743 134.718 4.538  Z.406 143

9 2.451.338 142.G65 38.531 180.606 - 142.068 4.538  2.475 145
10 2.588.610 149.829 40.917. 190.745 149,82 5.158  2.614 145
i 2.736.646 158.409 43.710 201.718 156.009 5.158  2.750 145
12 2.886.362 165.611 47.318 212.930 165.611 5.158  2.688 150
2-1  3.002.510 173.251 48.083 221.334 173.251 5.158  Z.888 150
13 3.056.954 174,648 50.989 225.638 174.648 5.158  3.026 150
13-1 3.194.360 153.698 51.899 235.597 183.698 5.156  3.026 150
14 3.241.218Q 184.197 55.205 239.402 164.197 5.158  3.163 152
14-1 - 3.379.318 193.12§ 56.292 749.421 153.126 5.158  3.183 152

NOTA. Esta tabla se actualizara de la siguiente forma:

1) Incrementandola con el importe en pesetas que represente la subida pactada para 1996 (3,5% sobre tabla
origen con revision si el IPC real sobrepasa esta cifra).

2) Los importes de la tabla resultante seran incrementados con el IPC previsto para 1997.

3) Asimismo estos importes resultantes seran revisados para ajustarlos al IPC real para todo el afio 1997.

Segin el articulo 26 del Convenio. ~

) ANEXO IV.5 -
ANO 1998 (Vigencia 01.01.98 al 31.12.98)
RETRIBUCIONES ANUALES BRUTAS

GRADG RETRIBUCIOKES MEKSUALES GRATIF.REGLA- VALOR  IMPORTE VALOR HORA

VALO-  RETRIBOCION SALARIO TOTAL . HENTARIR IN- QUIKQUE- HORA  TRABAJO
RACION - ANUAL CALTFICACION P.A.M.E.  MES PORTE UKITARIO  KNIO MES EXTRA  KOCTURKO .
1 1.889.864 106.576 33.157 134.7217 106.570 4.538  1.789 111

2 1.939,762 109.385 ~ 34.031 143.416 109.385 4.538  1.857 11

BN
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RETRIBUCIOKES MENSUALES

VALOR  IMPORTE VALOR HORA

GRADO GRATIF.REGLA- -
VALD-  RETRIBOCION SALARIO TOTAL MENTARIA IM-  QUINQUE- "HORR-  TRABAIQ
RACION  RKUAL CALIFICACYOR P.A.H.E.  MES PORTE UNITARIG KIO MES EXTRA  NOCTURKO .
3 1.995.236 112.516 35.061 147.517 112.516 4.538  1.925 119
4 2.063.548 116.366 36.202 152.568 116.366 4.538  2.028 132
5 2.144.170 120.911 37.618 1568.529 120.911 4.538  2.097 132
& 2.257.458 126.173 39.253 165.426 126.173 4.538  2.201 143
7 2.347.958 132.123 41.103 173.228 132.123 4,538  2.304 143
8 2.460.680 138.760 43,176 161.93C 138.760 4.538  2.406 143
§ 2.594.958 146.331 45.527 191.858 146.331 4.538  2.479 145
1¢ 2.738.624 154.324 46.174 202.438 154.324 5.158  2.614 145
11 .693.006 162.749 51.216 213.958 162.749 5.1  2.750 145
12 2.955.202 165.611 53.054 . Z18.665 165.611 5.158  2.888 150
12-1  3.072.446 173.251 §3.911 221.162 173.251 5.158  2.888 150
13 3.127.070 174.649 56.832 . 231.481 174.649 5.188  3.026 150
i3-1  3.265.4924 183.698  57.846 241.544 183.698 5.156  3.026 150
14 3.312.090 184,187 61.11% 245.308 184.197 5.158  3.163 152
i4-1  3.451.478 193.129 62.306 255.435 193.129 5.186  3.163 152

NOTA. Esta tabla se actualizara de la siguiente forma: o

1) Incrementandola con el importe en pesetas que represente la subida pactada para 1996 (3,5% sobre tabla
origen con revision si el IPC real sobrepasa esta cifra).

2) Incrementandola con el importe en pesetas que represente la subida pactada para 1997 (IPC real para
todo el afio 1997 aplicado en los Anexos IV.3yIV.4).

3) Los importes de la tabla resultante serdn incrementados con el IPC previsto para 1998.

4) Asimismo estos importes resultantes ser4n revisados para ajustarlos al IPC real para todo el afio 1998.

Segin el articulo 26 del Convenio. '

RETRIBUCIONES ANUALES BRUTAS DEL PERSONAL OPERARIO DIRECTO E INDIRECTO A

) ANEXO IV.6
ANO 1996 (Vigencia 01.01.96 al 31.12.96)

CONTROL DE ACTIVIDAD MEDIDA

VALOR  IMPORTE VALOR HORA

GRADO RETRIBUCIONES KENSUALES CRATIF.REGLA-
VALO-  RETRIBOCION SALARIO TOTAL MENTARIA IN-  QUINQUE- HORR  TRABAJQ
RACION  ANUAL CALIFICACIOK P.A.M.E.  MES PORTE UKITARIG KIO MES EXTRA  KOCTURKO .
1 1.899.034 107.087 33.318  140.405 107.087 4.697  1.852 115
/4 1.949.176 109.616 34.196 144,112 109.916 4.697  1.922 115
3 2.064.920 113.062 35.171  148.7233 113.062 4.637  1.692 123
4 2.073.570 116.931 36,378 153.309 116.931 4.697  2.099 137
5 2.154.572 121.498 37.800  159.Z98 121.498 4.697 137

2.170
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GRADO RETRIBUCIOKES MENSUALES GRATIF.REGLA- * VALOR  IKPORTE _VALOR HORR
VALO-  RETRIBOCION - SALARIO TOTAL MENTARIR IM-  QUINQUE- HORA  TRABAJO
RACIOK  ANUAL CALIFICACION FP.A.K.E.  MES PORTE UNITARIO KIO MES EXTRA  NOCTURKO .
j 6 2.248.318 126.785 39.444  166.229 - 126.785 4.697  2.278 148
| 7 2.354.346 132.765 41.303  174.068 132.765 4.657  2.365 148
8 2.472.622 139.433 43,360  182.813 139.433 4,697  2.490 148
; g 2.607.556 147.0G41 45.7648  192.789 147.041 4,697  2.562 150
10 2,751.918 155.073 48.406  203.48%1 155.073 © 5,338 2.705 . 156
11 $2.997.042 163.539 51.458  214.997 163.539 5.339 2.84¢ 156

Segiin el articulo 26 del Convenio.
Esta tabla ha sido construida incrementando Ia del Anexo IV.1 en el 3,5% proporcional.

) ANEXOIV.7
ANO 1996 (Vigencia 61.01.96 al 31.12.96)

RETRIBUCIONES ANUALES BRUTAS DEL PERSONAL EMPLEADO Y OPERARIO INDIRECTO A
NO CONTROL DE ACTIVIDAD MEDIDA

GREDD ~ RETRIBUCIONES MENSUALES. GRATIF.REGLA-  VALOR IHFGRTE VALOR HORA
VAL~  RETRIBUCION SALARIO : TOTAL MENTARIA IK-  QUINQUE-  HORA TREBAJO
RACION _ AKUAL CALIFICACION P.A.M.E. HES FORTE UNITARIO KIO MES  EETRA  NOCTURNO .
1 | 1.782.094 167.087 23.573  130.660 107.087 4.697 1.452 115
2 1.830.676 . 109.916 24.321 134,237 109.916 4.697 1.522 115
3 1.884.800 113.062 25.161  138.223 113.062 4.687 1.992 123
4 1.951.494 116.331 26.205  143.136 116.931 4.697 2.099 137
| 5 2.026.6;6 121.498 27.087  148.585 121.498 4.697 2.170 137
| 6 2.117.050 126.765 28.505  155.296 126.783 4,697 2.278 148
T .2.215.734 132.765 28.752  162.517 132.765 4.657 2.385 148
8 2.326.378 139.433 31.183  170.626 139.433 4.697 2.490 ‘148
: g 2.466.706 147.041 34.011  181.052 "147.041 4.697 2.562 150
| I0 2.606.514 155.073 - 36.231  191.364 155.473 5.339 2.705 150
11 2.757.810 163.539 38.022  202.561 163.539 5.338 2.846 159
12 2.916.154 in.407 v43.038 214,445 171.407 5.33% 2.959 155
12-1  3.035.218 178.315 43.7136  223.049 179.315 5.339 2.989 155
13 3.091.380 180.762 46.726  227.468 180.762 5.339 3.132 155
13- 3.232.48% 190.127 47.559  237.685 190.127 5.334 3.132 155
jE| 3.281.804 190.644 51.024  241.668 190.644 5.339 3.274 157

14-1  3.422.914 199.889 52.03%  251.928 199.889 5.338 3.274 187

Segiin el articulo 26 del Convenio. '
Esta tabla ha sido construida incrementando Ia del Anexo IV.2 en el 3,5% proporcional.
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ANEXOV
“Premio de asistencia y puntualidad”

1. Se devenga por jornada ordinaria completa de
presencia en disposicién activa, o la parte proporcio-
nal correspondiente.

2. Importes:

- Valor jornada laboral/aio 1996: 221.298 ptas.

- Valor jornada laboral/afio 1997: 233.298 ptas.

- Valor jornada laboral/afio 1998: 245.298 ptas.

Valor jornada

-Valor diario resultante a devengar= laboral/afio

dias laborales afio

- Valor mensual = valor diario x dias laborables de
cada mes.

‘3. Deducciones:

- Retraso superior a 5 minutos 1.230 ptas. para el
ano 1996, 1.296 ptas. para el afio 1997y 1.363 ptas para
el afio 1998 por retraso (los retrasos que no sobrepa-
sen los 5 minutos tendran el mismo tratamiento actual
de descuentos).

- Ausencias justificadas

1.230 ptas. para el afic 1996,

1.296 ptas. para el afio 1997y :

1.363 ptas. para el afio 1998 por cada jornada com-
pleta o la parte proporcional correspondiente.

No serdn penalizadas las ausencias siguientes:

a) Las debidas a Incapacidad Laboral derivada de
accidentes de trabajo, producido en Fabrica, declara-
do y reconocido como tal por el 6rgano competente
de la Seguridad Social.

b) Las debidas a Incapacidad Laboral derivada de
accidente de trabajo “in itinere”, debidamente justi-
ficado, declaradoy reconocido como tal por el 6rgano
competente de la Seguridad Social.

c¢) Las ausencias motivadas por el ejercicio de cargo

sindical, hasta el limite legal.

d) Las motivadas por licencia reglamentaria por
matrimonio del trabajador.

e)Lasdebidas a Incapacidad temporal derivadasde
enfermedad comiin, siempre que su duracién sea
superior a dos meses ininterrupidos, y solo en cuanto
a las ausencias que se produzcan a partir del primero
de los meses mencionados.

f) Las motivadas por licencia reglamentaria como
consecuencia de fallecimiento de familiares de 1¢
grado.

- Ausencias injustificadas (cualquiera que sea su
causa).

3.689 ptas. para el afio 1996,

3.889 ptas. para el ano 1997y

4.089 ptas. para el afio 1998 por cada jornada com-
pleta o incompleta.

4. Cantidades brutas y sujetas a la cotizacién de
Seguridad Social e IRPF.

5. No computo de estas cantidades a los efectos de

bl
>

abono de las gratificaciones reglamentarias de Julioy
Navidad ni para el célculo del importe de las horas
extraordinarias, Premio de Antigiiedad, Otros Incen-
tivos, suplementos por trabajos nocturnos o cuales-
quiera otros conceptos retributivos. También, por
acuerdo expreso, se excluye del abono de este Premio
el periodo de disfrute de las vacaciones reglamenta-
rias toda vez que se ha destinado su hipotético impor-
te tedrico a la mejora del mismo en los restante dias’
laborables del afio.

ANEXO VI
Premio reduccién absentismo

Se establece un premio anual por reduccion de
absentismo que afectard a todos los trabajadores
comprendidos dentro del 4mbito personal de aplica-
cién del Convenio. Los importes para fijar la Bolsa
seran de 38.728 ptas/aiio para 1996.

1. El importe de este premio se devengar4 exclusi-
vamente si el porcentaje establecido en los diferentes
grupos profesionales (MOD, MOI, TAS) es menor al
objetivo marcado para cada uno de ellos, considerado
individualmente.

2.LaBolsase crearé para cada grupo profesional de
acuerdo con la plantilla existente a fecha 31 de
diciembre del afio a devengar, multiplicandolamisma
por la cantidad fijada. -

3. Cada Bolsa se fraccionara en: 4 partes iguales la

~ de la MOD y en 3 las correspondientes a la MOI y

TAS, estcbleciéndose unos tramos de indices de
absentismo segiin el siguiente cuadro:

MOD de 0 a 1 % de absentismo

de 1,01 a 2 % "

de 2,01 a 3 % "

de 3,01 a Limite % de absentismo establecido
MOI de 0O a 1 % de absentismo

de 1,01 a 2 2% "

de 2,01 a Limite % de absentismo establecido
TAS de 0 a 1 % de absentismo

de 1,01 a 2 % "

de 2,01 a Limite % de absentismo establecido

4. Computara como absentismo toda falta de traba-
jador, es decir las horas de no presencia cualquiera
que sea su casua, excepto:

- Las debidas a incapacidad laboral derivadas de
accidente de trabajo, producido en Fabrica declarado
y reconocido como tal por el 6rgano competente de
la Seguridad Social. :

- Las debidas a incapacidad laboral derivadas de
accidentes de trabajo “in itinere”, debidamente justi-
ficado declarado y reconocido como tal por el 6rgano
competente de la Seguridad Social.

- Las motivadas por el ejercicio del cargo Sindical,
hasta el limite legal.

- Las motivadas por licencia reglamentaria por
matrimonio del trabajador.
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- Las debidas a incapacidad temporal derivadas de
enfermedad comiin, siempre que su duracién sea
superior a dos meses ininterrumpidos.

- Las motivadas por licencia reglamentaria como
consecuencia de fallecimienio de familiares de 1°
grado.

5. Si el indice de absentismo individual del trabaja-
dor es menor al objetivo marcado para su grupo pro-
fesional, el trabajador devengara premio en cada uno
de los diferentes tramos en los cuales su indice de
absentismo esté incluido. .

6.- El abono de este premio se realizar, si se pro-
duce, con la liquidacién correspondiente al mes de
enero del afio siguiente al de su devengo y exclusiva-
mente a los trabajadores que figuren en plantilla en
dicho mes. :

Como excepcidn, el abono de este premio, se efec-
tuard al personal que habiendo estado prestando sus
servicios en la Empresa mas del 75% de las horas te6-
ricas de trabajo del afio, cause baja, y haya cumplido
los objetivos de absentismo. Este personal percibird la
parte proporcional del importe correspondiente a la
cantidad fijada para la creacién de la bolsa, de acuer-
do con las horas realmente trabajadas.

7.- La referidas cantidades se entenderan, en todo
caso, brutas y quedaran sujetas a la cotizacién por las
diversas contingencias a la Seguridad Socialy al siste-
ma de retenciones en la fuente dentro del régimen fis-
cal del impuesto sobre las rentas de las personas

- fisicas.

8.- La cuantia de este Premio no computard en nin-
gin caso ni por concepto alguno, a los efectos del abo-
no de las gratificaciones reglamentarias de Julio y
Navidad o Vacaciones, ni para el célculo del importe
de Horas Extraordinarias, Antigiiedad, otros incenti-
vos, suplementos por trabajo nocturnos o cualquiera
otros conceptos retributivos.

9.- Se aplicard a cada trabajador el objetivo del gru-
po profesional en el que se éncuentren a 31 de diciem-
bre del afio a devengar.

10.- Los porcentajes individuales para cada traba-
jador, de acuerdo al grupo profesional (MOD, MOI
y TAS), serdn como limite para el tltimo tramo de
cada uno de los grupos a que se hace referencia en el
punto 3.- de este Anexo, el resultado de sumar al por-
centaje de absentismo real obtenido por cada grupo
el afio anterior, 1,5 puntos.

ANEXO VII
PRESTACIONES COMPLEMENTARIAS
DURANTE LA SITUACION LEGAL DE INCAPA-
CIDAD TEMPORAL

A) En los casos de incapacidad temporal, debida-
mente acreditada por parte médico oficial de baja
expedido por los Servicios Médicos de la Seguridad
Social, la Empresa abonaré a todo el personal inclui-
do en el 4mbito de apli acién de este Convenio, y has-

ta que se declare la invalidez provisional o permanen-
te, la diferencia de importe entre la indemnizacién
econémica de la Seguridad Social ylaretribuciénneta
que para la actividad normal (excepcién hecha del
Plus de Asistenciay Puntualidad) pudiera tener asig-
nada su respectivo grado de calificacién, referida a la
jornada normal ordinaria, con exclusién de cualquier
otro concepto retributivo.

Para la percepcidn del expresado complemento,
deberdn seguirse inexcusablemente las siguientes
normas:

1) La notificacién de la situacién de incapacidad
temporal deberd hacerse al Departamento de Recur-
sos Humanos o, en su defecto, al respectivo Jefe
Laboral, dentro de las ocho horas laborables siguien-
tes a la no asistencia al trabajo. Los casos especiales
de incumplimiento forzoso de esta condicidn seran
tenidos en cuenta.

2) El parte médico oficial de baja deber4 obrar en
poder del Departamento de Recursos Humanos den-
tro del plazo sefialado en la norma anterior, o dentro
de los dos dias siguientes siempre que le haya prece-
dido la comunicacién en la misma sefialada.

3) No tendrdn validez a dicho efecto las justificacio-
nes de incapacidad extendidas sobre volante o receta
médica particular, en todos los casos, inicamente sur-
tirdn efecto el citado documento oficial de baja, la jus-
tificacién del Sevicio Médico de la Empresa o la del
facultativo designado por ésta.

4) Sila Direccién de la Empresa lo estimare conve-
niente, el trabajador en situacién de incapacidad
deberd someterse a exdmen del Servicio Médico o
facultativo designado, sea en el consultorio de la
Empresa, sea en el propio domicilio del trabajador.

5) La Empresa queda facultada para designar la
persona idénea al caso para efectuar las inspecciones
que considere oportunas, sin limite de numero, con
objeto de verificar la realidad de la situacién. Cuando
la inspeccién domiciliaria resulte de imposible cum-
plimiento por cambio no notificado de domicilio con
respecto al que conste en el departamento de Recur-
sos Humanos, el trabajador perder4 autométicamen-
te del derecho a las presentes ayudas. Es, por tanto,
responsabilidad del trabajador la actualizacién de las
seflas de su domicilio en su expediente personal
mediante la entrega a dicho Departamento de lanota
adecuada, de la que se acusar4 recibo.

6) El trabajador que, durante Ja situacién de inca-
pacidad, precisard -a criterio de los Servicios médicos
de la Seguridad Social- tratamiento domiciliario,
deberé permanecer en su domicilio, a no ser que deba
ausentarse del mismo justificadamente. En este caso,
deberd dejar constancia por escrito de la direccién del
consultorio médico o practicamente donde haya acu-
dido y hora en que calcula estard de regreso.

7) Durante la situacién de incapacidad, el trabaja-
dor vendr4 obligado a presentar en el Departamento

- de Re~ursos Humanos de la Empresa los correspon-
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dientes partes de confirmacién dentro def plazo de
dos dias a partir de la expedicién de los mismos por
el facultativo de la Seguridad Social. :

8) Cuando el Servicioc Médico de la Ermpresa o el
facultativo designado por ésta estime que no existe
impedimento alguno para la reincorporacion del tra-
bajador a la actividad laboral, la Empresa dejaréd de
abonar la indemnizacién complementaria, sea cual
fuere la situacidén del trabajador ante la Seguridad
Social.

9) En los casos en que el Servicio Médico de la
Empresa o el facultativo designado por ésta estimen
la existencia de enfermedad simulada, no se justifi-
quen las ausencias comprobadas por los visitantes
citados en la norma 5), o bien el trabajador haya
incumplido o impedido la observancia de las presen-
tes normas, perderd el derecho a percibir la ayuda
econdmica establecida, sin perjuicio de las medidas
disciplinarias a que pudiere haber lugar por la expre-
sada conducta. A estos efectos, se entenderi en todo
caso que los tramites y requisitos establecidos por las
disposiciones legales reguladoras de la Seguridad
Social para este tipo de incapacidad son independien-
tes de la aplicacidn de las presentes normas.

B) El control de absentismo por este tipo de inca-
pacidad y el devengo de la prestacidén complementa-
ria correspondiente se llevardn a cabo por periodosde
liquidacién mensuales. ‘

ANEXO VIIE

NORMAS DE PROCEDIMIENTO SOBRE GAS-
TODEVIAJESYDIETAS

A) Con caracter previo a la iniciacién del viaje,
deberd obrar en poder de la jefatura de Recursos
Humanos la correspondiente “SOLICITUD DE
PERMISO PARA LA INICIACION DE VIAJE”, la
cual debera ser expedida por el Director o Jefe de
Departamento del interesado y supervisada por la
Direccion.

B) Finalizado el viaje debera presentarse en la Jefa-
tura de Recursos Humanos, dentro de las 48 horas
siguientes a la llegada, la correspondiente notade gas-
tos formalizada en el impreso establecido por la
Empresa a tal fin, la cual debera ser supervisada por
el Director o Jefe del Departamento correspondien-
te, quién indicard las posibles variaciones sobre el
plan previsto y daré a las mismas su aprobacion o
reparos.

C) Sielviaje hubiera de prolongarse por un periodo

de tiempo superior a una semana, las notas de liqui-
dacién de gastos deberdn enviarse semanalmente,
siguiendo el procedimiento del parrafo anterior, a la
Jefatura de Recursos Humanos gue ordenard las
reposiciones oportunas sin perjuicio de la liquidacién
final que proceda.

Si el desplazamiento se llevase a efecto en vehicuio

propio, se abonarén los kildmetros previa comproba-
cién del recorrido en el plano oficial de carreteras,
mas un 5% de incremento sobre la totalidad del kilo-
metraje, por el recorrido que pueda efectuarse dentro
de las poblaciones.

D) Efectuadas las comprobaciones oportunas, la
Jefatura de Recursos Humanos comunicard a Caja el
pago que corresponda para que pueda producirse el
abono alinteresado.

NORMA GENERAL

El personal que, por necesidades del servicio o por
orden de la Empresa tenga que efectuar viajes o des-
plazamientos a poblaciones distintas de aquelias en
las que radica el centro de trabajo o puesto habitual
de destino, tendré derecho a que se le abonen los gas-
tos de locomocidn ¢ que se le proporcionen los
medios adecuados para el desplazamiento y al perci-
bo de una dieta que le compense de los gastos que se
vi$ obligado a efectuar.

Al diligenciar la correspondiente HOJA DE GAS-
TOS DE VIAJE, el interesado deber4 adjuntar a la
misma las facturas de hotel asi como el recibo o fac-
tura por cualquier gastc que haya realizado, como
taxis, gasolina, etc., etc..

DIETAS

Enlo que a dietas se refiere hay que distinguir entre
dos conceptos: ‘

A) VIAJE AL EXTRANJERO: En este supuesto se
percibird, para todo el personal, la integridad de los
gasto realizados, previa presentacién y justificacién
de los mismos y, esto muy importante, siempre que
por otra parte de la secretaria de la Direccién General
hayan sido efectuadas reservas, tanto del medio de
transporte como del hotel, debido a las érdenes exis-
tentes en cuanto a categoria de los mismos.

B) VIAJES POR TERRITORIO NACIONAL: Los
importes asignados a las dietas completas o parciales,
asicomo el alojamientoy medio de transporte paralas
distintas categorias, serédn los vigentes en cada
momento.

ACLARACIONES

1. Durante el viaje se considerard como jornada, a
efectos de retribucidn, la jornada laboral correspon-
diente, incluida la recuperacién.

2. La Empresa tendré la facultad de facilitar aloja-
mientoy comida al personal en sustitucidn de la dieta.

- 3. No se adquirira derecho a dieta cuando la loca-
lidad a la que vaya a prestar eventualmente servicios,
se encuentre o resulte serla misma de laresidenciadel
trabajador.

4. Horas extraordinarias:

4.1 El personal que presta servicio en la Empresa
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como conductor, percibird como horas extras el exce-
s0 sobre la jornada laboral de aquellas horas en que
vaya conduciendo en vehiculo de la Empresa.

4.2 Para el resto del personal como sigue:

El dfa de la iniciacion del viaje, asi como el de fina-
lizacién del mismo, se tendr4 en cuenta que el exceso
sobre el horario de jornada que pueda producirse,
motivado por desplazamiento en coche, avién y otro
medio de transporte cualquiera.

Para el pago correspondiente a las horas extras que
por este concepto pudieran realizarse, el Director o

efe del Departamento del interesado, deberé cursar
el oportuno comunicado a la Jefatura de Recursos
Humanos, al objeto de que sean abonadas en némina.

5. Cuando se trate de desplazamientos de larga
duracion, entendiendo por tales los de duracién igual
O superior a tres meses, se reducird en un 33% el
importe de las dietas sin perjuicio de la facultad reco-
nocida a la Empresa en el apartado 2.

6. A efectos de devengo de dietas se consideraran,
Gnicamente, los desplazamientos fuera de la residen-
cia habitual del trabajador, contabilizdndose el tiem-
po transcurrido desde la salida del trabajador de su
Centro de Trabajo (entendiéndose portal el que figu-
ra en el contrato de trabajo o en la correspondiente
novacion, en su caso), o desde cualquier otro lugar

autorizado por la Empresa (vg. domicilio), hasta la

llegada de regreso al mismo. _

En consecuencia percibiré la parte de dieta corres-
pondiente al almuerzo, cena o pernoctacién, cuando
el servicio tenga que realizarse fuera de la residencia
habitual. Enlo que respectaacomida ocena, se obser-
varan las normas siguientes:

6.1 Si el regreso a Avila o domicilio particular se
efectila antes de las 15 horas, no se percibir dieta por
servicio de comida, ya que se supone podr4 efectuarse
la misma en el domicilio particular.

6.2 Si la llegada se efecttia después de las 22 horas
no se tendrd derecho a dieta por cena.

6.3 Si el regreso se lleva a efecto antes de las 21
horas, no se percibird dieta por cena.

7.Dard derecho al percibo de dieta completa la rea-
lizacién de un serviocio en las condijciones antedichas
que obligue al trabajador a comer, cenar y pernoctar
fuera de su residencia habitual. :

8.En el concepto de pernoctacién se incluye el cos-
te del desayuno. -

9. Cuando resulte imprescindible efectuar comidas
en el trenu otro medio de locomocién sin que su pre-
cio se’'encuentre incluido en el billete, se abonaran los
gastos producidos previa presentacién del justificante
y procediéndose, en consecuencia, al impago de la
dieta parcial que corresponda.

10. Quedan incluidos en e} concepto de dieta los
pequenos gastos propiosy posibles invitaciones, tales
como cafés, refrescos, ete., etc., n6 abonindose can-
tidad alguna por dichos conceptos de “varios”,

11. No deberd ef&cttjarse deduccién alguna en las

L

dietas aunque el interesado haya sido invitado por
alglinrepresentante, cliente, proveedor, etc., a comer,
cenar y otro cualquier apartado, compensando esto
los posibles gastos que se puedan tener por ser él
quién invite,

En caso de no tener que invitar a comer a alguien,
le serd abonada la cantidad correspondiente previa
presentacion y justificacién de los comprobantes y
exposicién detallada junto con la aprobacién expresa
de su Director o Jefe de Departamento.

12. Quedan excluidos de las dietas arriba indicadas
y por lo tanto se compensardn previa justificacién de
los comprobantes correspondientes y exposicién
detailada, los gastos realizados de caricter necesario,
como son: conferencias, telegramas, taxis, etc., etc..

GASTOS DE LOCOMOCIGN

Los gastos de locomocién serdn a cargo de la
Empresa, siempre que la persona que viaje utilice el
transporte asignado a su categoria profesional, el cual
s¢ encuentra especificado en el cuadro general de
dietas.

En el caso de que se autorice el viaje en coche pro-
piose abonar4 el km., al importe que en cada momen-
to corresponda.

ANEXOIX
A.PRESTAMOS EN GENERAL

Para solicitar un préstamo se rellenara el impreso
correspondiente, posteriormente en el Departamen-
to de Recursos Humanos previo anélisis de las solici-
tudes presentadas, fines de la peticién, expediente
personal, numero de préstamos concedidos anterior-
mente al peticionario y margenes de disponibilidad
economica, se concederd o denegari el préstamo soli-
citado, comunicdndose al interesado la decisién final
adoptada.

De ser concedido se suscribe el contrato de amor-
tizacién correspondiente.

Cantidad maxima que se concede:

- Paravivienda..........c.ouuunn....... hasta 587.814 Pts.

- Para necesidades en general ....... hasta 59.212 Pts.

B. PRESTAMOS PARA ESTUDIOS

Independientemente de las asignaciones que la
Empresa tiene dedicadas al perfeccionamiento de su
personal, también dedica anualmente unas cantida-
des a becas a personal de su plantilla.

Las normas de funcionamiento para poder optar a
dichas becas son las siguientes:

12. Podrén optar por primera vez los trabajadores
de NISSAN VEHICULOS INDUSTRIALES, S.A.
que vayan a iniciar o proseguir estudios que a juicio
de la Direccién estdn en coherencia con el objeto pro-

“
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pio de la Empresa, siendo igualmente indispensable
para su concesién el que le permita afrontar dicho
gasto.

2% Podrén optar por segunda vez y sucesivas los tra-
bajadores que hayan aprobado el curso anterior y que
losinformes de la Escuela, Centro o Universidad sean
favorables durante el mismo. '

Cantidades a conceder: -

Serén aproximadamente del 50% del importe del
costo de la matricula, mensualidades y libros.

Funcionamiento del préstamo: )

El dinero se concede en concepto de préstamos
reintegrable, cuyo descuento mensual se paraliza has-
taconocer los resultados de final de curso. Conocidos
dichos resultados finales, si estos son favorables se
cancela el préstamo considerandolo como a “fondo
perdido”; caso de que sean desfavorables e imputa-
bles al trabajador, las cantidades que les fueron pres-
tadas comenzaran a ser reintegradas en las condicio-
nes pactadas y siguiendo la norma de cualquier prés-
tamo reintegrable.

Presentacién de solicitudes:
. En el departamento de Recursos Humanos y
durante el mes de noviembre.

ANEXO X
MANUAL DE PROMOCION
1. PRINCIPIOS GENERALES

1.1 Se entenderd por promocién o ascenso el cam-
bio desde un grado de valoracién inferior a otro supe-
rior por alguna de las siguientes razones:

a) Por haber variado las funciones propias del pues-
to de trabajo en forma tal que signifique Ia realizacién
de otras tareas, contenido de trabajo y elevacién del
grado ded valoracién anteriormente asignado al
puesto.

b) Por haberse producido la creacién de un nuevo
puesto de trabajo o la baja del ocupante de otro pues-
to ya existente, y sea preciso a juicio de la Direccién
- cubrir la vacante. ,

Enlos casos que proceda de este apartado b)lapro-
mocion se efectuard con arreglo a las siguientes nor-
mas:

12 El nombramiento para Puestos de libre designa-
cién recaerd siempre sobre el personal que libremen-
te designe la Direccién de la Empresa.

Se considerardn puestos de libre designacién a
estos efectos, los que se especifiquen en la 12 hoja
anexa de este Reglamento, donde se sefialan todos los
puestos excluidos del sistema de promocién.

2° Todas las demds promociones 6 ascensos se rea-
lizardn por concurso-oposicién, co sujecion a los cri-
terios que se establecen a continuacién.

1.2 En aquellos casos en que la Direccién estime

que, en atencidn a las necesidades o conveniencias de
la organizacidn y del servicio, haya de cubrirse inme-
diatamente un puesto por no poder esperar a la rea-
lizacién de los diversos trdmites del concurso, la pro-
pia Direccién designaré al trabajador que temporal-
mente haya de ocupar el puesto hasta la resolucién de
aquel. Dicho puesto saldrd a concurso-oposicién en
un plazo méximo de tres meses.

1.3 Se considera que la formacién, bésica o especi-
fica, es uno de los factores més importantes en orden
alapromociényalaconsecucién deun mésalto grado
de calidad y eficacia en el trabajo, por lo que el per-
sonal quedard obligado a participar, una vez que
obtenga la plaza, en cuantos cursos se convoquen
como requisito exigible a determinadas promociones.
Elpersonal que participe en cursos internos de forma-
cién, tendra una mayor evaulacién al mérito.

2. REGLAMENTO DE PROMOCION

2.1. Requisitos.- Las condiciones exigidas para par-
ticipar en los concursos de promocién serdn los
siguientes: :

a) Pertenecer a la plantilla de la Empresa, y no
hallarse vinculado por contrato de interinidad o cual-
quier otro de duracién temporal que pudiera desna-
turalizarse por la promocién interna (por ejemplo,
contratos eventuales por puntas de produccién, lan-
zamiento de unanueva actividad, en practicas cuando
la vacante no estuviera relacionada con la titulacién

‘que justifica dicho contrato, etc. 6 cualquier otro tipo

de contrato que, estando bonificado o subvenciona-
do, pudiera hacer perder a la Empresa tales bene-
ficios.

b) Tener acreditada la siguiente antigiiedad en el
puesto o grado de valoracidn de origen:

- Grados del 1 al 4: 6 meses de trabajo efectivo

- Grados del 5 al 8: 1 afio de trabajo efectivo
* - Grados del 9 al 12: 2 afios de trabajo efectivo

- Grados del 13 en adelante: 3 afios de trabajo
efectivo '

Quienes no cumplan esta exigencia podrn ser
admitidos excepcionalmente al concurso-oposicién
bajo las siguientes condiciones:

-Quela Direccién de la Empresa, atendidos el nivel
de formacién (titulaciones académicas, diplomas,
certificaciones de aprovechamiento en cursos espe-
cializados, etc.) y el historial profesional de los peti-
cionarios, acepte la solicitud, o '

- Que la adjudicacién de la plaza se supedite a que,
entre los participantes que retinan los requisitos esta-
blecidos, ninguno haya sido declarado apto.

¢) Cumplir las restantes condiciones que se sefialan
en las correspondientes convocatorias:

El personal formado por la Empresa en técnicas
especificas tendrd que solicitar, en cada caso, autori-
zacién expresa a la Direccién para participar en con-
curso distinto a su especialidad.



=
(=2

BOLETIN OFICIAL DE AVILA

21 de agosto de 1996

2.2 Circunstancias excluyentes.- Ademds de Ia falta
de cualquiera de los requisitos anteriormente sefiala-
dos, incapacitard para tomar parte en un COncurso
cualquiera de las siguientes circunstancias:

a) La falta de aptitud psico-fisica para el desempe-
o del puesto de trabajo, a juicio del Servicio Médico
de la Empresa.

b) Hallarse el trabajador solicitante en situacién de
excedencia voluntaria o forzosa, o en la de invalidez
provisional, en la fecha de finalizacién del plazo de
admision de solicitudes.

¢) Haber obtenido resultado negativo en otro con-
curso que se haya celebrado, para la provisién de una
vacante andloga, en los 6 meses anteriores a la fecha
de finalizacién del plazo de admisién de solicitudes.

d) Haber sido sancionado por falta grave 6 muy gra-
ve en los 6 meses anteriores a la fecha de finalizacién
del plazo de admisién de solicitudes.

2.3 Convocatorias.Cuando resulte preciso cubrir
vacantesy sin perjuicio de lo prevenido al respecto en
el apartado 1.2 la Direccién publicard en los tablones
de anuncios las normas a las que habré de ajustarse,
mediante convocatoria en la que consten los aspectos
concretos del puesto a cubrir; como por ejemplo:

a) Denominaciény definicién sumaria de funciones
del puesto de trabajo, con indicacién de la unidad
organizativa a que corresponda.

b) Niimero de plazas a cubrir.

¢) Grado de valoracién del puesto de trabajo.

d) Aptitades psico-fisicas exigidas por el puesto.

e) Instruccién y/o experiencia minimas requeridas.

f) Programa de materias sobre las que habrén de
versar las pruebas tedricas y practicas.

g) Forma, plazo y lugar de presentacién de las soli-
citudes u 6rgano al que deberan ser dirigidas.

h) Lugar, fecha y hora de celebracidn de las prue-
bas.

i) Periodo de formacién, adaptacién y consolida-
cién requerido para la definitiva consecucién de los
derechos inherentes a la obtencién de la plaza.

2.4 Tribunal calificador. El Tribunal calificador
estard compuesto por seis miembros. Tres de estos
serdn elegidos por el Comité de Empresa de entre sus
componentes (uno por cada una de las tres candida-
turas mas representadas en el citado 6rgano de repre-
sentacion unitaria de los trabajadores); y los otros tres
por la Direccién de la Empresa.

2.5 Méritos.- Se tendran en cuenta y se valorardn
adecuadamente las siguientes circunstancias conside-
radas como méritos:

a) La formacidn bésica reglada, que se acreditara
mediante la presentacidn de las oportunas tutulacio-
nes 6 certificaciones académicas, y la adquirida inter-
namente en la Empresa mediante instruccién especi-
fica recibida en ella con aprovechamiento.

b) La evaulacién del desempefio, en el seno de la
Empresa, de puestos de trabajo de exigencias profe-

sionales (conocimientos y experiencia) similares a las
de la vacante a cubrir.

c)La antigiiedad enla Compaiiia en un puesto igual
grupo profesional y similar grado de valoracidn.

2.6 Pruebas.- La seleccién podra constar de los
siguientes tipos de pruebas:

a) Exdmen médico

b) Pruebas psico-técnicas

¢) Exdmen de conocimientos bésicos y especificos

d) Examen préctico

Los examenes bdésicos, especificos y practicos
incluirdn, en su caso, las oportunas pruebas sobre
seguridad e higiene en el trabajo.

Todas las pruebas estardn orientadas a la seleccidn
de los candidatos en orden a conseguir una adapta-
cion, lo méas adecuada posible, al perfil profesiografi-
co obtenido en la valoracién de los diversos factores
que constituyen la formacidn, los esfuerzos y las res-
ponsabilidades que se exigen para el correcto desem-
pefio del puesto de trabajo a cubrir.

El exdmen médico tiene por finalidad la comproba-
cidn de la capacidad psico-fisica del candidato para
desempefiar correctamente las distintas funciones y
tareas del puesto de trabajo.

Las pruebas psico-técnicas tienen por objeto ana-
lizar aspectos de personalidad, aptitudes u otras
caracteristicas requeridas por el perfil profesiografico
del puesto, utilizando las técnicas adecuadas en.cada
caso (test, cuestionarios, entrevistas, etc.).

Los exdmenes de conocimientos bisicos tienen
como fin el comprobar en los aspirantes el nivel de
formaci6n que se estima conveniente para el correcto
desempefio de una profesién u oficic determinados.

Los exdmenes de conocimientos especificos sirven
para evaluar enlos candidatos el nivel de conocimien-
tos de la profesién u oficio que se estima necesario
para el puesto concreto a desempefiar.

El exdmen practico tiene por finalidad la medicién
del nivel correcto de la eficacia alcanzando en la rea-
lizacién de unas tareas de caracteristicas similares a
las de la vacante a cubrir, valorando los factores de
dimensionalidad, terminacién o acabado, calidad,
rapidez de ejecucidn, seguridad, etc.

La determinacién de los programasy de las pruebas
arealizar por los candidatos, asi como los baremos de
calificacién minimos exigibles, serdn en todo caso de
la exclusiva competencia de la Direccién de la Empre-
sa. S

Porlo que serefiere ala actuacién del Tribunal cali-
ficador, éste determinard e] orden de las pruebas, que
se ajustardn a los programas de materias sefialadas en
la convocatoria y a las demas normas reguladoras de
la seleccion.

2.7 Evaulacién del mérito y pruebas.- La califica-
cién de los méritosypruebas serd efectuada por el Tri-
bunal, siguiendo los criterios y normas de actuacién
que a continuacién se expresan:
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a) El exdimen médico se consideraré eliminatorio.
El Servicio Médico de la Empresa emitird dictamen
de “apto” o “no apto”.

En el caso de ser declarado “no apto” por los ser-
vicios Médicos de la Empresa, el trabajador podra
solicitar a estos Servicios una informacién y aclara-
cién de las causas. En el supuesto de disconformidad,
elinteresado podra ponerlo en conocimiento del Tri-
bunal calificador.

b) Las pruebas psico-técnicas se consideraran asi-
mismo eliminatorias. E1 Dpto. de Recursos Humanos
corregird los tests y el Tribunal Calificador valorara
estas pruebas, de 0 a 100 puntos.

c) Las pruebas de conocimientos basicos y especi-

ficos y el examen practico tendrin también el cardcter
de eliminatorios. El Dpto. de Recursos Humanos
corregira los ejercicios y el Tribunal Calificador valo-
rard de 0 a 100 puntos.

Para poder ser declarados aptos, los concursantes
deberan obtener més de 50 puntos en cada una de las
puntuaciones previstas para las pruebas psico-técni-
cas, examen de conocimientos basicos, examen de
conocimientos especificos, y examen practico.

Una vez superados todos y cada uno de los exdme-
nesy pruebas anteriores, el Tribunal calificador esta-
blecerd la correspondiente puntuacién global de
aquellos que las hubieren superado, ponderando los
méritos y los resultados de las pruebas con arreglo a

los baremos que se especifiquen en la 22 hoja anexa

de este Reglamento.

La propuesta del Tribunal recaerd sobre aquellos
trabajadores que hayan obtenido mayor puntuacién
global en el concurso, siempre que se superen las con-
diciones minimas apuntadas.

Ello no osbtante, se establecen las siguientes prefe-
rencias para la adjudicacién de plaza. :

- La calificacién de “Apto” en el curso de formacién
correspondiente, si lo hubiere, dard preferencia,
segun el orden de puntuacién alcanzado en el mismo,
para la cobertura de las vacantes que surjan. Dicha
preferencia serd en relacién a otros candidatos del
concurso que hayan obtenido una similar-puntuacién
global. » -

La renuncia a ocupar una vacante situar4 al traba-
jador que ostente este derecho en el tltimo lugar del
orden de preferencia.

Este derecho caducar4, en cualquier caso, a los dos
anos de la finalizacién del curso de formacién rea-
lizado. '

- La declaracién de “apto sin plaza” en algiin con-
curso-oposicién de iguales caracteristicas al convoca-

do dard derecho a ocupar la vancate en orden de pre-

ferencia marcada en el concurso; si hubieren trans-
currido més de dos afios caducara este derecho de
preferencia. ' : ,

El personal que tenga reconocida una situacién de
“capacidad disminuida” por el procedimiento esta-
blecido al efecto en la Empresa, asi como el conside-

rado “punto rojo”, ocupard las vacantes sacadas a
concurso con preferencia a otros candidatos que
hayan obtenido mejor puntuacién global, siempre
que hayan superado los minimos exigidos en el con-
curso. ‘

- Eltribunal calificador levantaré acta en la que figu-
ren los resultados globales obtenidos por cada candi-
dato y el orden de preferencia en que se consideren
iddéneos, o si la vancante debe considerarse desiarta.

2.8 Adjdicacién de plazas.- En ningtn caso Ia con-
solidacion de los derechos derivados de la obtencién
de plaza en un concurso-oposicién podra redundaren
perjuicio de las facultades de la Empresa en materia
de movilidad funcional del trabajor.

2.9 Procedimiento.-

2.9.1. Cuando resulte preciso cubrir vacantes
correspondientes a puestos de trabajo de nueva crea-
€ion o a otros ya existentes cuyo titular haya causado
baja, la Direccidén publicari en los tablones de anun-
cios las normas a que habri de acomodarse la selec-

¢i6n interna de candidatos, mediante comvocatoria
‘que cumpla con los requisitos previstos en el apartado

Las convocatorias serdn publicadas con una antela-
cion no inferior a 30 dias con respecto a las fechas de
celebracién de las pruebas correspondientes.

2.9.2. Las solicitudes para participar en ios concur-
sos de formacién o en los concursos-oposicién debe-
ran ajustarse a la forma, plazosy demés requisitos que
se sefialen en las respectivas convocatorias.

Quienes se consideren en sitnacién de osienta
derecho preferente para la ocupacién de las vacante:
o respecto al orden de puntucién en el concursc, ¢
arreglo a lo establecido en el apartado 2.7, deber
ponerlo en conocimiento del érgano administrativ
sefialado en la convocatoria, acreditdndolo suficien-
temente y ajustdndose a los plazos en la misma esta-
blecidos.

Los errores de hecho que puedieran advertirse en
las solicitudes podrdn subsanarse en cualguier
momento, de oficio o a peticidn de los interesados.

~

i3 i

on O

N
[or et

- En caso de defecto de la solicitud, se requeriré al
solicitante para que, en el plazo de 3 dias habiles, sub-
sane la falta 0 acompaiie los documentos preceptivos,
advirtiéndole que, de no hacerlo, se archivara su soli-
citud sin mds tramite.

2.9.3. Transcurrido el plazo de presentacidn de las
solicitudes, la Direccién publicari en los tablones de
anuncios la lista provisional de admitidos. o

2.9.4. Contralaslistas provisionales podrén losinte-
resados interponer, en el plazo de 5 dias hébiles a par-
tir del siguiente a su publicacidn, la reclamacién que
estimen pertinente.

2.9.5. Las reclamaciones serdn aceptadas o recha-
zadas mediante resolucién de la Direccién en Is gue -
se apruebe la lista definitiva v que, a su vez, scid
comunicada al tribunal.
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2.9.6. El programa de pruebas que habri de regir el
sistema selectivo del concurso-oposicién sera el que
publique en la correspondiente convocatoria.

2.9.7. No podr4 exceder de dos meses el tiempo
comprendido entre la publicacién de la convocatoria
y el comienzo de los ejercicios.

2.9.8. El Tribunal calificador, una vez constituido,
acordard la fecha, horay lugar en que hayan de cele-
brarse las distintas pruebas selectivas, Io que publica-
rd en los tablones de anuncios con una antelacién no
inferior a 7 dias. Se efectuard un tnico lamamiento.

2.9.9. §i, en cualquier momento del proceso de
seleccion, llegase a conocimiento del Tribunal que
alguno de los aspirantes carece de los requisitos exi-
gidos en la convocatoria, se procederd a su exclusion,
previa audiencia del interesado. Igualmente si duran-
le la realizacién de las pruebas el Tribunal observarse
conducta irregular de algiin concursante, se procede-
rd a su exclusién inmediata, quedando descalificado.

2.9.10. El Tribunal calificador podré requerir en
cualquier momento a los opositores para que acredi-
ten su indentidad, mediante la presentacién del
correspondiente D.N.L o carnet de Empresa.

2.9.11. El Tribunal calificara globalmente los méri-
tosy las pruebas con arreglo a lo sefialado en el apar-
tado 2.7y a los criterios y baremos que se especifican
en la 2% hoja anexa de este Reglamento, levantando la
oportuna acta en la que contard la relacién de apro-
bados por riguroso orden de puntuacién.

El Tribunal elevard dicha acta a la Direccién de la
Empresa al objeto de que por ésta se puedan realizar
los oportunos nombramientos.

2.9.12. La Direccién publicard en los tablones de
anuncios los nombramientos correspondientes.

2.9.13. Contra la decisién final de la Direccidn, los
interesados que se consideren perjudicados podran
presentar la oportuna reclamacion, en el plazo de 10
dias hébiles siguientes a la publicacién de Jos nombra-
mientos, alegando las razones que estimen pertinen-
tes. La Direccién dispondrd de un plazo de otros 10
dias, asimismo héabiles, para pronunciarse sobre
dichas reclamaciones, transcurrido el cual sin obtener
contestacién o siendo ésta desfavorable, quedard en
libertad el interesado para interponer la oportuna
accidn ante la Jurisdiccién laboral competente.

2.9.14. Si el concurso fuera declarado desierto por
el Tribunal, por no haber superado ninguno de los
aspirantes los minimos establecidos o por no haberse
presentado ningidn trabajador a las pruebas, la Direc-
cién podra cubrir las vacantes por libre designacién o
por reclutamiento externo.

Lo propio podrd hacer en el caso de que no pudie-
ran cubrirse por este procedimiento la totalidad de las
plazas vacantes.

2.9.15. Los miembros del Tribunal calificador dis-
pondrén, para su consulta, de los antecedentes y
documentacién obrantes en su Expediente del con-
curso-oposicién, asi como de cuantos datos y docu-

mentos haya utilizado el Area de Recursos Humanos
para la evalucién parcial de los méritos y exdmenes.

2.10. Puestos de libre designacién, etc.- Para las
promociones o ascensos que se realicen sin utilizar
este procedimiento (puestos de libre designacién,
etc.) se establecen unos periodos de formacion, adap-
tacién y consolidacion de grados equivalentes al pre-
visto para el sistema de promocién y ascensos.

REGLAMENTQ DE PROMOCION Y ASCENSOS
{(1*hoia anexa)

PUESTOS DE LIBRE DESIGNACION
(excluidos del sistema de promecién)

Queda expresamente excluido del sistema de promo-
ciény ascensos todo el personal no incluido en el Ambito
personal de aplicacién del convenioy, dentro del posible
ambito de éste, los siguientes puestos de trabajo:

a) Los que se sefialan en el apartado 1.1 a) de este
reglamento

b) Los puestos de trabajo de :

- Los mandos, de niveles de responsables de Seccién
en Oficinas 6 lineas en Taller y superiores a ellos

- Técnico de Prevencién

- Secretarias/os de Direccién

- Cajero

- Choferes de Direccién

REGLAMENTO DE PROMOCION Y ASCENSOS
(2* hoja anexa)
BAREMOS DE PUNTUACION Y PONDERACION

1. Para la evaulacién de méritos
a) Formacién:

- Bésicareglada

Titulo UNIVersitario v e oo oo 10 puntos
Formacién Profesional IT o equivalente......... 8 puntos
Formacion profesional I o equivalente .......... 4 puntos
- Formacién interna

Por cada curso de 20 o m4s horas.................... 2 puntos

b) Evaunlacién del desempefio, en la Em presa, de pues-
tos del mismo grupo profesional de 0 a 20 puntos

20 puntos EXCELENTE

10 puntos NORMAL )

0 puntos INFERIOR AL MINIMO

C) Antigiiedad

- Enla Empresa: de 0 a5 puntos (1 por cada 2 afios 6
fraccion, con un limite de 5 puntos).

2. Parala evaulacién de pruebas y exdmenes:

a) Prueba de conocimientos bésicos de 0 a 10 puntos

b) Prueba de conocimientos especilicos:

Tedrico de 0 a 15 puntos

Practicos de 0 a 15 puntos
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T CONVOCATORIA PARA OC UPAR VACANTE PUESTO DE TRABAJO

DENOMINACI®ON PUESTO GRADO NQ PLAZAS

PERFIL DEL PUESTO:

REQUISITOS DE LOS CANDIDATOS:

PROGRAMAS Y MATERIAS DE LAS PRUEBAS:

NOTA: Las SOLICITUDES se presentarén al Dpt®de RR.HH. en el modelo de solicitud “S”.
ANTES DE LAS ---- HORAS DEL DIA --/--/---- -
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APENDICE 1

MANUAL VALORACION DE PUESTOS DE
TRABAJO DE OPERARIOS
(Profesionales de oficio, especialistas, peones y.
subaiternos de la derogada Ordenanza Laboral Side-
rometalirgica)

INDICE

CAPACIDAD:

Factor n2 1 INSTRUCCION

Factor n2 2 EXPERIENCIA
3 INICIATIVA

ESFUERZO:

Factor n2 4
Factor n2 5

ESFUERZO FISICO
ESFUERZO MENTAL Y VISUAL

RESPONSABILIDAD:

Factor n2 6 RESPONSABILIDAD SOBRE EQUIPO Y
UTILLAJE

Factor ne 7 RESPONSABILIDAD SOBRE MATERIAL
C PRODUCTO :

Factor ne 8 RESPONSABILIDAD SOBRE SEGURIDAD
DE OTROS

Factor ne 9 RESPONSABILIDAD SOBRE TRABAJO DE
OTROS

CONDICIONES:

AMBIENTE DE TRABAJO
RIESGOS INEVITABLES

Factor n¢2 10

Factor n® 1. INSTRUCCION

Definicion '

Este factor mide el nivel de conocimientos tedricos
y tecnolégicos que debe poseer una persona de capa-
cidad media para llegar a desempeiiar satisfactoria-
mente las funciones del puesto de trabajo.

No deberé incluirse la destreza y habilidad que se
adquirird durante el periodo de formacién practica
gue se medir4 en el factor siguiente:

Asignacion

Grade 1*-

1. Recibir instrucciones verbales.

2. Ejecutar un trabajo basto que no exija un cerrado
control.

3.Saberleery escribir (aunque no se precise en este
puesto).

4. Comprobar dimensiones con lecturas simples
(milimetros o grados).

5. Accionar méquinas sencillas o equipos con man-

dos sencillos.

Grado 2°

1. Conocimientos limitados y ligeros de materiales,
métodos y herramientas.

2. Cuatro reglas en operaciones sencillas.

3. Cambiar herramientas u otros ttiles de trabajo.

4. Conocimientos equivalentes a dos afios de ense-
fianza media o escuela de trabajo.

5. Interpretacién de dibujos de despiece (hasta tres
vistas).
Grado 3°
1. Cuatro afios de enseflanza media o escuela de
trabajo.
2. Cuatro reglas, decimales e incluso quebrados.
3. Conocimientos practicos de mecénica, electrici-
dad u otra tecnologia.
4. Conocimientos de materiales, métodos o herra-
mientas.
5. Preparacion completa de maquinas automaticas
para produccion en serie.
Grado 42
1. Célculo completo: cuatro reglas, decimales, e
Interpretacién de manuales précticos de taller.
2. Cuatro afios de ensefianza media o escuela de tra-
bajoy adaptacion en campo especializado.
3. Desarrollar, trabajos de los que s6lo se dispone
del método general.
4. Interpretacion de dibujos de despiece complica-
dos (completos).
5. Conocimientos sélidos y diversificados de meca-
nica o electricidad.
Grado 5°
1. Dos afios de ensefianza superiory amplia instruc-
cién adicional.
2. Conocimientos profundos del dibujo y su
desarrollo.
3. Especial habilidad por tener que medir estrechi-
simas tolerancias.
4. Preparacién de maquinas o trabajos de los cuales
no existen antecedentes.
Factor n® 2. EXPERIENCIA
Definicién
Este factor mide el tiempo requerido para que una
persona de capacidad media, poseyendo la instruc-
cién valorada en el factor anterior, adquiera la habi-
lidadyla practica necesaria para desempeiiar satisfac-
toriamente las funciones del puesto de trabajo, obte-
niendo un rendimiento suficiente en cantidad y cali-
dad.
Asignacién
Segiin la siguiente escala:
Grado 1% Hasta 1 mes
Grado 2. De 1 23 meses
Grado 32 De 3,1 a 6 meses.
Grado 42 De 6,1 a 12 meses.
Grado 5% De 12 a 18 meses.
Grado 6° De 18 a 24 meses.
Grado 7°. De 24 a 36 meses.
Grado 82 De 36 a 60 meses.
Grado 92 De 60 a 84 meses.
Grado 102 De 84 a 120 meses.
Grado 112 Mas de 120 meses.
Factor n® 3. INICEATIVA
Definicién
Este factor mide la cantidad de decisiones que el
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puesto de trabajo demanda, y gue el ocupante debera
tomar para obrar inmediatamente dentro de su cam-
po légico de aplicacién.

Asignacion

Grado £2

1. Tareas que requieran poca o ninguna planifica-
cién o decisidn.

2. Tareas simples repetitivas o de rutina.

3. Recibe instrucciones verbales exactas.

4. Trabajo bajo estrecha supervision.

Grado 22

1. Trabajar con instrucciones detalladas gue
requieren el uso de clerta cantidad de discernimiento.

2. Tomar decisiones faciles sobre trabajos rutina-
rios senciilos.

3. Decidir cuando un trabajo sencillo est4 satisfac-
toriamente terminado. A '

4. Clasificar material segiin tamafio, peso o apa-
riencia,

Grado 32

1. Tomar decisiones generales sobre calidad, tole-
rancia y secuencia de operaciones o causas anélogas.

2. Decidir el utillaje necesario para efectuar un tra-
bajo determinadec.

3. Decidir cuando un trabajo complicado est4 satis-
factoriamente terminado.

4. Existen pocas instrucciones, conociéndose sélo el
método general. El ocupante del puesto debe planear
y deducir el orden de la sucesi6én de operaciones.

Grado 4°

1. Plan de ejecucién de un trabajo complicado e
inhabitual, del que se dispone sélo del método gene-
ral.

2. Decisiones que requieren considerable iniciativa
¥ juicio sobre trabajos conocidos.

3. Planear, antes de poner en marcha, operaciones
complejas, para las que no existen atin en la empresa
procedimientos establecidos.

4. Trabajos en que es, dificil recibir instrucciones
del superior.

Grade 5% _

1. Debe trabajar independientemente hacia resul-
tados de aplicacién general.

2. Analizar y organizar trabajos complejos y no
repetitivos.

3. Decisiones en sitvaciones nuevas de tareas com-
plejas, requeriendo alto grado de iniciativa.

Factor u° 4. ESFUERZO FISICO

Befiniciém

Este factor mide la intensidad y continuidad del
esfuerzo requerido por el puesto de trabajo, asf como
ia fatiga ocasionada por posiciones dificiles y su dura-
ciln.

Asignacién

Segtn Ia siguiente tabla:

Posicién y | de pie de pie algo incomodo
| duracion 2208 T incomoda >20% T
sentado o algo >208 T 0 muy nuy

Peso a incomoda incémoda incémoda incorodz
duracion voluntad Q0% T 203 T 208 7 »203 T
5 Kqg.

Grado 1 Grado 1.5 | Grado ¢ Grade 2.5 Grado 3

Q208 T
5 Ko
»20% T Grace 1.5 | Grado 2 Grado 2.5 | Grado 2 Grado 3.5
5a 15 kg
Q0% 1 i
5a 15 K
2208 T Grage 2 grado 2.5 | Grado 3 Grado 3.5 Grago «
152 25 Kg
<208 T
15 a 25 Kg
2208 T Crado 2.5 | Grado 3 Grado 3.5 | Grado & Grado $.5
25 a 35 Kg
@20y T
25 3 35 Kg
2208 T Grado 3 Grado 3.5 | Grado 4 Grade 4.5 Grado
nds de 35Kg
208 T E

Factor n® 5. ESFUERZO MENTAL Y VISUAL

Definicién

Este factor mide el grado de intensidad y continui-
dad del esfuerzo mental y visual exigidos por el pues-
to, incluyendo el cuidado necesario para evitar dafios
al material, utillajes, personas y para la correcta eje-
cucién de la tarea.

Se entiende por concentracién mental LIGERA: la
gue permite desarrollar una conversacién al mismo
tiempo que se trabaja sin disminuir el ritmo.

Se entiende por concentracién mental MEDIA: Ia
que no permite desarrollar una conversacién al mis-
mo tiempo que se trabaja sin disminuir el ritmo.

Se entiende por concentracién mental ELEVA-
DA la que no permite desarrollar otro proceso men-
tal al mismo tiempo que se trabaja sin disminuir el
ritmo.

Asignacion: MENTAL _

A. No se requiere concentracién o concentracién
ligera mesos del 20% del T.

B. Concentracion ligera mas del 20% del T. o media
menos del 20%.

C. Concentracién media del 20% al 60% del T.

D. Concentracién media mas del 60% o elevada
menos del 20% del T.

E. Concentracién elevada mas del 20% del T.

Asignacién: VISUAL

1. Fijar la vista sobre un campo amplio menos del
20% del T.

2. Fijar la vista sobre un campo amplic mdés del 20%
del T. o reducido menos del 20% dei T.

3. Fijar la vista sobre un campo reducido del 20%
al60% del T.

4. Fijar la vista sobre un campo reducido mas del
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60% del T. o muy reducido menos del 20% del T.
5. Fijar la vista sobre un campo muy reducido mas
del 20% del T.

Factor n® 6. RESPONSABILIDAD SOBRE EQUI-
PO O UTILLAJE

Definicién

Este factor mide la responsabilidad que el puestode
trabajo demanda para que sean prevenidos los dafios
que la negligencia del ocupante en su trabajo normal,
pueda cansar a instalaciones, maquinas, ttiles, herra-
mientas y consecuencias en la produccién.

Asignacién

Grado 1

Puesto de trabajo compuesto por elementos
manuales o elementos mecanicos simples, enelquela
negligencia del ocupante produce escasas pérdidas y
sin que por ello se altere la marcha de la produccion.

Grado 2

Puesto de trabajo compuesto por méaquinas herra-
mientas tipicas en el que la negligencia del ocupante
provocaria un gasto no muy importante y su repercu-
sién en lamarcha de la produccién no ocasionaria gra-
ves trastornos. '

Grade 3

Puesto de trabajo compuesto por méquinas herra-
mientas o similares, especiales, 0 equipos de sefialada
complejidad que requieren un cuidado constante en
su funcionamiento. La negligencia del ocupante pro-
vocaria un gasto importante pudiendo alterar la mar-
cha de la produccién

Grado 4

Puesto de trabajo compuesto por maquinas herra-

mientas o similares del proceso miiltiple y de gran

complejidad que exigen del ocupante especiales cui-
dados en su funcionamiento.

La negligencia del ocupante podria laterar el pro-
ceso de produccién en forma significativa.

Grado S

Puesto de trabajo en el que por sus especiales carac-
tersticas, la negligencia del ocupante en la conduc-
ci6n de su equipo provocaria dafios costosos sobre €l
mismoy alteraria de forma muy importante la marcha
de la produccién, significando considerables pérdi-
das.

Factor n®7. RESPONSABILIDAD SOBRE MATE-
RIAL O PRODUCTO

Definicién

Este factor mide laresponsabilidad que el puestode
trabajo demanda para que sean prevenidos los dafios
que la negligencia del ocupante en su trabajo normal,
pueda causar alamateria prima que utiliza, productos
que fabrica y consecuencias en la produccion.

Asignacion

Grado 1

Puesto de trabajo en el que la negligencia del ocu-
pante presenta pocas posibilidades de dafar la cali-
dad del producto, ocasionando escasas pérdidas y sin

que por ello se altere la marcha de la produccion.

Grado 2

Puesto de trabajo en el que la negligencia del ocu-
pante pueda inutilizar materiales o productos cuyo
valor seria de ciertaimportancia, ocasionando asimis-
mo ligera alteracién en el proceso de la produccion.

Grado3

Puesto de trabajo en el que la actuacién del ocupan-
te debe ser especialmente cuidadosa, pues su negli-
gencia, ademas de inutilizar materiales de coste ele-
vado, alteraria el procesc de produccion en forma
importante.

Grado 4

Puesto de trabjo en el que la negligencia del ocu-
pante puede inutilizar grandes cantidades de produc-
tos que fabrica, ocasionando serios perjuicios de
indole econémica y graves repercusiones en el proce-
so de la produccion.

Grade 5

Puesto de trabajo en el que la negligencia del ocu-
pante ademds de inutilizar materiales de coste muy
elevado, ocasionando graves pérdidas, incidira sobre
el proceso de la produccién en forma irreparable.

Factor n® 8. RESPONSABILIDAD SOBRE SEGU-
RIDAD DE OTROS

Definicion

Este factor mide la responsabilidad que el puestode
trabajo demanda para que sean prevenidos los acci-
dentes que la negligencia del ocupante en su trabajo
normal, pueda causar a otros obreros, en el supuesto
de que estos tiltimos respeten las reglas de seguridad
establecidas.

Asignacién

Grado 1

Puesto de trabajo aislado o no peligroso.

Grado 2 :

Trabajo con un cuidado normal para evitar acci
dentes a otros. Los accidentes posibles son leves.

Grado 3

Necesita la observacién de reglas de seguridad esta-
blecidas, para evitar accidentes a otros. Los acciden-
tes posibles son menos graves.

Grado 4

Cuidado constante para evitar accidentes a otros

producidos por la peligrosidad propia del trabajo. Los
accidentes posibles son graves.

Grado §

La seguridad de otros dependen exclusivamente de
la actuacién correcta del ocupante del puesto: su poco
cuidado puede provocar accidentes fatales a otros.

Facter n® 9. RESPONSABILIDAD SOBRE TRA-
BAJOS DE OTROS :

Definiciéon ‘

Este factor mide la responsabilidad de tener que
organizar, ensefiar y dirigir el trabajo de otros obreros
dependientes jerarquicamente del ocupante del pues-
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to de trabajo, de modo que se obtenga el mejor ren-
dimiento global del equipo y de la seccién.

La colaboraci6n entre varios productores o la pre-
sencia de un ayudante para manejar objetos pesados,
no deben tomarse en consideracion.

Asignacién

Grado 1

1. Responsable sélo de su puesto de trabajo.

Grado 2

1. Trabajar con un ayudante.

2. Instruir o dirigir el trabajo de hasta dos peones o
un especialista. '

Grado 3

1. Instruir coordinary dirigir el trabajo de tres a cin-
CO peones o especialistas en trabajos variados.

2. Direccién de un grupo de hasta diez peones o
especialistas efectuando trabajos variados.

3. Instruir o dirigir a tres oficiales en trabajos varia-
dos.

Grado 4 .

1. Responsable del trabajo de diez peones o espe-
cialistas en trabajo variados.

2. Responsable del trabajo de seis oficiales en tra-
bajos variados.

3. Dirigir un grupo de hasta 25 obreros efectuando
el mismo trabajo. :

Grade 5

1. Responsable del trabajo de 15 peones o especia-
listas en trabajos variados.

2. Responsable del trabajo de siete o més oficiales
en trabajos variados.

3. Dirigir un grupo de mds de 25 obreros efectuando
distinto trabajo.

Factor n® 10. AMBIENTE DE TRABAJO

Definicién

Este factor valora las condiciones ambientales que
el ocupante del puesto de trabajo soporta y los incon-
venientes del uso de cualquier tipo de protecciones.

Considerdndose como elementos causantes de
sagrado, los siguientes:

Condiciones Ambientales:

Luz insuficiente Calor, frio intemperie
Luz fatigante Humedad

Luz deslumbrante Atmdsfera polvorienta
Olores desagradables Suciedad, grasas
Vapor de agua Acidos, vibraciones
“Vapor de acidos Ruidos, sobrepresion
Vapor de aceites Depresion

Vapor de refrigerantes Confinamiento

Humos, gases, emanaciones.

Uso de protecciones

Mascara, lentes, casco, pantalla

Delantales rigidos, gnantes -

Calzado especial, mochilas

Trajes de seguridad particularmente incémodos.
Asignacién '

Grado 1

Trabajos en interiores bien acondicionados. Nor-
mal de Oficinas.

Grado 2

Trabajos en puestos de ambiente ligeramente desa-
gradables debido a la presencia de algunos de los ele-
mentos citados anteriormente durante cortos perio-
dosy en grado ligero, o de uno sélo de ellos en grado
moderado.

Ambiente normal en méaquina de taller.

Grado 3

Trabajos en puestos de ambiente bastante desagra-
dables causados por la presencia de varios eiementos
citados anteriormente, en un grado algo intenso.

Trabajos mixtos de intemperie y talier.

Grado 4

Trabajos en puestos de ambiente muy desagrada-
bles causados por la presencia constante de varios ele-
mentos citados anteriormente en un grado algo inten-
so o de uno sélo de ellos en grado muy elevado.

Trabajos a la intemperie.

Grado 5

Trabajar en puesto de ambiente extremadamente
desagradable causados por la presencia continuay en
grado muy elevado de un elemento extremadamente
desagradable o de varios desagradabies.

Factor n® 11. REESGOS INEVITABLES

Definicién '

Este factor mide el riesgo de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales a que estd sometido el
ocupante del puesto, incluso después de haberse ins-
talado todos los dispositivos de proteccién posibles.

Sevalorara de acuerdo con la gravedad del acciden-
te posible y la probabilidad de que ocurra.

Gravedad del accidente

A. Accidentes leves

Requiere un tratamiento de primera asistencia.

Ligeras magulladuras, cortes, quemaduras, leves
rasguiios, torceduras, tropiezos o caidas.

B. Accidentes menos graves

Expuesto a dafios cuya curacion exija una pérdida
de tiempo de hasta un mes.

Caida al trepar, quemaduras moderadas, cortes
severos, dedos aplastados.

C. Accidentes graves v

Expuesto a dafios cuya curacion exija una pérdida
de tiempo de més de un mes ¢ incapacidad parcial.

Caida de andamios elevados, quemaduras de tercer
grado.

Silicosis. S

D. Accidentes gravisimos -

Expuestos a dafios o0 a contraer enfermedades que
representen incapacidad total o muerte.

Probabilidad de que ocurra.

Definicién

La probabilidad de que ocurra seré funcién de la
frecuencia de la exposicién del obrero al riesgo. En
caso de duda se estimara la probabilidad abase de una
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estadistica de los accidentes ocurridos durante el Giti-
mo ano en ¢l puesto de trabajo en cuestdn.

Asignacién

1. Probabilidad escasa

En el desarrollo normal de su trabajo esimprobable
que se produzca cualquier accidente.

- Trabajos sin equipo mecinico o manejo de piezas
pequenas-

- Trabajos en los cuales el niimero de accidentados
durante el iltimo afio se eleva hasta un 5%.

2. Probabilidad media

Ex el desarrollo normal de su trabajo se necesita
cierta atencién a fin de evitar los posibles accidentes.

- Trabajos en maquinas herramientas o manejo de
piezas pesadas.

- Trabajos en los cuales el niimero de accidentados
durante el dltimo afio se eleva a un 15%.

3. Probabilidad elevada

En el desarrollo normal de su trabajo necesita una
atencién constante a fin de proteger su seguridad.

-Trabajosen andamios elevados o puestos de traba-
jo cuyos componerntes son altamente peligrosos.

- Trabajos en ios cuales el nimero de accidentados
durante el iiltimo afio se eleva a un 30%.

APENDICE 2

MANUAL DE VALORACION DE PUESTOS DE
TRABAJO DE EMPLEADOS
(Personal administrative v técnice, en todas sus
variedades, de la derogada Ordenanza Laboral Side-
rometaliirgica)

INDICE
CAPACIDAD:
Factor n? 1. INSTRUCCION {caso de los Administrativos)
(caso de los Técnicos)
Factor ne¢
Factor no

EXPERIENCIA
INICIATIVA

[ S)

ESFUERZO:

Factor n& 4 ESFUERZO FISICO

Factor n¢ ESFUERZC "ENTAL Y VISUAL

RESPONSABILIDAD:

Factor n® 6. RESPONSABILIDAD SOBRE ERRORES

Factovr n%? 7. RESPONSABILIDAD SOBRE DATOS CONFIDENCIALES
Factor n? 8. RESPONSABILIDAD SOBRE CONTACTOS CON OTROS
Factor n2 9. RESPONSABILIDAD SOBRE EL TRABAJO DE OTROS
CONDICIONES:

Factor n¢ 10.
Factor n? 11.

AMBIENTE DE TRABAJC
RIESGOS INEVITABLES

Factor n® 1. knstruccién

Caso de los Administrativos

Definicién .

Este factor mide el nivel de conocimientos tericos
y tecnol6gicos que debe poseer una persona de capa-
cidad medla para llevar a cabo satisfactoriamente las
funciones del puestos de trabajo. -

No debera incluirse ia destreza y habilidad, que se

adquirir durante &} periodo de formacién préctica
que se medird en el factor siguiente:

Asignacién

Grado 12

1. Recibir instrucciones verbales.

2.Ejecutarun trabaw basto que no exija un cerrado
controt, ial como confeccionar y ordenar listas senci-
Has etc...

3. Accionar maquinas sencillas o equipos con man-

dos sencilics, tales como reproductora de planos,
fomcopnaaom ete...

4. Conocimientos equivalentes a la ensefianza pri-
maria.

Grado 22,

1. Dominio adecunado de las
maies y quebrados.

2. Interpretacién de dibujos sencillos, graficos sim-
ples catalogos standarizados, despiece hast& tres vis-
tas, etc.

3. Conocimientos de trabajos de oficina, tales
como: estadistica, controles, archive, informes, meca-
nografia asi como manejo de méaquinas de caleular,
maéguinas contables, perforadoras, etc.

4. Conocimientos equivalentes a dos afics de ense
fianza media o escuela de trabajo.

Grade 3¢

1. Empleo de férmulas usuales: superficies, voli-
menes, intereses, regla de tres, repartimientos, etc.

2. Mafsejo de maquinas contables con preparacién
y confeccidn de programa.

3. Pricticas en trabajos de teneduria, contabilidad

cuatro reglas en deci-

elemental, Ed@&.ﬁgﬁ'iﬁa; conocimientos de un idioma
extranjero.
4. Conocimientos eguivaientes a bachillerato ele-
nental v oficialia mda n ial.
Grado 42

1. Conocimientos de las fnatc:tmm{'as clementaies
(dlgebra, trigonometria, ge@mmr

2. Anpm)s conocimientos pm;esmnast de traba-
jos propios de administracién, contabilidad, compras.

3. Instruccidén en un campo espe czaiwado como
proyectos, contabilidad, administracién, dominio
profundo de un idioma extranjero, etc.

Conocimientos eqmvakmes & bachillerato supe-
rior, Maestria Industrial, Peritaje Mercantil, Gradua-
do Social.

Gradeo §

1. Conocimientos de técnicas de probabilidades,
estadisticas. ]

2. Dominio mmﬁmdo ge técnicas coniables (conta-
bilidad general, costos, control presupuestario), tée-
nicas comemmies (gestibn de compras v clientes,
etc.), mterpmtar‘mrz iegislacién social, iécnicas de
organizacién administrativa.

3. Practica de administracidn indu
oficinas adialﬂ}.s{ rativas, contable fsc

4. Conocimientos eguivalenies a
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Ingenieria Técnica Industrial, Intendente Mercantil,
etc.

Grado 6°

1. Experiencia positiva de dos a cuatro afios de
especializacién postgraduada.

2. Conocimientos equivalentes a una carrera uni-
versitaria (Abogado, Economista, Ingeniero, Quimi-
co, etc.).

Grado 7¢

1. Conocimientos anteriores con adquisicién poste-
rior de una amplia formacion profesional, técnica y
cientifica en alglin campo especializado.

Grado 8¢

1. Puestos de mando superior con titulo superior o
conocimientos equivalentes a varios afios de forma-
cién en técnicas de direccién de empresas u otras
especialidades.

Factor n? 1. Instruccién

Caso de los técnicos

Definicion

Este factor mide el nivel de conocimientos teéricos
¥y tecnolgicos que debe poseer una persona de capa-
cidad media para llegar a desempeifiar satisfactoria-
mente las funciones del puesto de trabajo.

No deber4 incluirse la destreza y habilidad que se
adquirird durante el periodo de formacién practica
que se medird en el factor siguiente:

Asignacién

Grado 1°

1. Recibir instrucciones verbales.

2. Ejecutar un trabajo basto que no exija un cerrado
control, tal como confeccionar y ordenar listas senci-
lias, etc.

3. Accionar maquinas sencillas o equipos con man-
dos sencillos, tales como reproductora de planos,
fotocopiadora, etc.

4. Conocimientos equivalentes a la ensefianza pri-
maria.

Grado 2°

1. Dominio adecuado de las cuatro reglas en deci-
males y quebrados.

2. Interpretacion de dibujos sencillos, graficos sim-
ples, catdlogos standarizados, despiece hasta tres vis-
tas, etc. '

3. Conocimientos limitados y ligeros de materiales,
métodos y herramientas; manejo de méquinas de
escribir y calcular en operaciones sencillas.

4. Conocimientos equivalentes a dos afios de ense-
fianza media o escuela de trabajo.

Grado 3°

1. Empleo de formulas usuales: superficies, vold-
menes, intereses, regla de tres, repartimientos y
manejo de regla de célculo.

2. Conocimientos de materiales: métodos y herra-
mientas.

3. Conocimientos de orden préctico de mecanica,

eléctricidad u otra tecnologia, conocimientos de un
idioma extranjero.

4. Conocimientos equivalentes a bachillerato ele-
mental u oficialia industrial.

Grado 4°

1. Conocimientos de las matematicas elementales
(4lgebra, trigonometria, geometria). Manejo de apa-
ratos de medida de precision.

2. Amplios conocimienstos profesionales de taller
y conocimiento profundo del dibujo de taller.

3. Instruccién en un campo especializado, como
proyectos, técnicas de produccién, organizaci6n, con-
trol de calidad, dominio profundo de un idioma
extranjero.

4. Conocimientos equivalentes a bachillerato supe-

tior, maestria industrial, peritaje mercantil, graduado
social.

Grado 52

1. Conocimientos de técnicas de probabilidades,
estadisticas.

2. Bastos conocimientos de mecanizacion, electri-
cidad u otra tecnologia.

3. Préctica de administracién industrial, control y
técnica de produccion, control de oficinas técnicas o
especializadas.

4. Conocimientos equivalentes a una carrera de
Ingenieria Técnica Industrial, Intendente Mercantil,
etc.

Grado 6°

1. Experiencia positiva de dos a cuatro afios de
especializacion postgraduada.

2. Conocimientos equivalentes a una carrera uni-
versitaria (Abogado, Econoimista, Ingeniero, Quimi-
co, etc.).

Grado 7°

1. Conocimientos anteriores con adquisicién poste-

 rior de una amplia formacién profesional, técnica y

cientifica en algtin campo especializado.

Grado 8°

1. Puestos de mando superior con titulo superior o
conocimientos equivalentes a varios afios de forma-
cién en técnicas de direccién de empresas u otras
especialidades. :

Factor n® 2. Experiencia

Definicién

Este factor mide el tiempo requerido para que una
persona de capacidad media, poseyendo la instruc-
cion valorada en el factor anterior, adquiera la habi-
lidadyla practica necesaria para desempefar satisfac-
toriamente las funciones del puestos de trabajo, obte-
niendo un rendimiento suficiente en cantidad y cali-
dad.

Asignacion

Segtin la siguiente escala:

Grado 1° Hasta 1 mes

Grado 2% De 1 a 3 meses.

Grado 32 De 3,1 a 6 meses.
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Grado 4°. De 6,1 a 12 meses.
Grado 5. De 12 a 18 meses.
Grado 62 De 18 a 24 meses.
Grado 72. De 24 a 36 meses.
Grado 82 De 36 a 60 meses.
Grado 92. De 60 a 84 meses.
Grado 102. De 84 a 120 meses.
Grado 11. Mas de 120 meses.

Factor n® 3. Iniciativa
Definicion
Este factor mide la cantidad de decisiones que el
puesto de trabajo demanda, y que el ocupante debera
tomar para obrar independientemente dentro de su
campo légico de aplicacidn.
Asignacién
Grado 1°
1. Tareassimples repetmvas oderutina con instruc-
ciones concretas.
2. Tareas que requieren ninguna o poca planifi-
cacién.
3. Tareas que requieren ninguna o poca decision.
4. Tareas en las que no decide si estdn satisfactoria-
mente determinadas.
Grade 2
1. Trabajos con instrucciones concretas necesitan-
do el uso de cierta cantidad de discernimiento.
2.Tareas cuya planificacién o sucesién de operacio-
nes son facilmente deducibles.
3. Tomar decisiones féciles sobre trabajos cono-
cidos.
4. Decidir cuando su trabajo est4 satisfactoriamen-
te terminado.
Grado 3°
1. Tareasde complejldad media para las cuales exis-
ten pocas instrucciones, conociéndose s6lo el método
general.
2. El ocupante del puesto debe planeary deducirel
orden de la sucesion de las operaciones.
3. Tareas que requieren decisiones de cierta res-
ponsabilidad.
4. Tomar decisiones generales sobre calidad, tole-
rancia, etc.
Grado 4°
1. Trabajos complicados de los que sélo se dispone

del método general, siendo dificil recibir instruccio-

nes del superior.

2. Planear antes de poner en marcha, operaciones
complejas para las que no existen ain en la empresa
procedimientos muy establecidos.

3. Tareas que requieren considerable iniciativa y
juicio sobre trabajos conocidos.

Grado 5%

1. Debe trabajar independientemente hacia resul-
tados de aplicacidn general.

2. Analizar y organizar trabajos complejos y no
repetitivos.

3. Decisiones en situaciones nuevas de tareas com-
plejas, requeriendo alto grado de iniciativa.

Grado 6°

1. Decidir en puestos de mando, sobre tareas com-
plejas en situaciones nuevas, afectando a la totalidad
del Departamento y asumiendo la responsabilidad
consiguiente.

2. Decisién delegada sobre situaciones complica-
das que dan lugar al desarrollo de nuevos métodos o
procedimientos, y cuya responsabilidad serd asumida -
sin supervision previa por el Jefe del Departamento.

Grado 7¢

1. Reservado para puestos de mandoc, en los cuales
es necesario constantemente hacer frente y decidir
importantes cuestiones. Las decisiones que se tomen
implican una acci6n y responsabilidad considerable.

2. Trabajo técnico representando muchos nuevos
problemas que requieren la aplicacién de una hab111-
dad extraordinaria en la especialidad.

Grado 8°

1. Reservado para mandos superiores. Formular
politicas, planes y programas importantes de empre-
sa.

Factor n® 4. Esfuerzo fisico

Definicion

Este factor mide la intensidad y continuidad del
esfuerzo requerido por el puestos de trabajo, asi como
la fatiga ocasionada por posiciones dificiles y su dura-
cién.

Asignaciodn

Segﬁnila siguiente tabla:

Posicidn.y | delpié de pié algo incémodo
duracion -0 2208 T incomoda 203 1
septado o algo >20% T my my

Peso a incomoda incémoda incomoda | incomoda
duracion voluntad <203 T <20% T Q03 T >20% T
5 Kg. :

Grado 1 Grado 1.5 Grado 2 Grado 2.5 | Grado 3

<20% i
5 Kg.
2203 T Grado 1.5 | Grado 2 Grado 2.5 Grado 3 Grado 3.5
52 15Kg '
208 T
5315 kg
>20% T Grado 2 Grado 2.5 Grado 3 Grado 3.5 | Grado 4
15 a 25 Ko
<20% t
15 & 25 Kg
>205 T Grado 2.5 | Grado 3 Grado 3.5 Grade 4 Grado 4.5
25 & 35 Ke :
0% T
252 35 Kg :
5208 T Grado 3 Grade 3.5 Grado 4 Grado 4.5 | Grado 5
nis de 35Kg
208 T !
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Factor n.® 5. ESFUERZO MENTAL Y VISUAL

Definiciéon

Este factor mide el grado de intensidad y continui-
dad del esfuerzo mental y visual exigidos por el pues-
to, incluyendo el cuidado necesario para evitar dafios
al material, utillajes, personas y para la correcta eje-
cucion de la tarea.

Se entiende por concentracién mental LIGERA, la
que permite desarrollar una conversacién al mismo
tiempo que se trabaja sin disminuir el ritmo.

Se entiende por concentracién mental MEDIA, la
que no permite desarrollar una conversacién al mis-
mo tiempo que se trabaja sin disminuir el ritmo.

Se entiende por concentracién mental ELEVADA,
la que no permite desarrollar otro proceso mental al
mismo tiempo que se trabaja sin disminuir el ritmo.

Asignacién: MENTAL

A. No se requiere concentracién o concentracién
ligera menos del 20% del T.

B. Concentracién ligera mas del 20% del T., o
media menos del 20% T.

C. Concentracion media del 20 al 60% del T.

D. Concentracién media mas del 60% o elevada
menos del 20% del T. 3

E. Concentracién elevada mas del 20% del T.

F. Concentracioén en puestos de mando donde se
exige alto nivel de esfuerzo mental, debido a tener que
ejercer razonamientos 1gicos o analiticos durante
largos periodos de tiempo.

G. Concentracién propia de mandos exigiendo muy
alto nivel de esfuerzo mental, debido al desarrolio
permanente a nuevas ideas o procedimientos.

Asignacion: VISUAL

1. Fijar la vista sobre un campo amplio menos del
20% del T.

2. Fijar la vista sobre un campo amplio més del 20%
del T., o reducido menos del 20% del T.

3. Fijar la vista sobre un campo reducido del 20 al
60% del T.

4. Fijar la vista sobre un campo muy reducido mas
del 60% del T., o muy reducido menos del 20% del T.

5. Fijar la vista sobre un campo muy reducido més
del 20% del T.

Factor n.? 6. RESPONSARILIDAD SOBRE
ERRORES

Definicion

Este factor mide la responsabilidad asumida por el
ocupante del puesto sobre los errores que pudiesen
ocurrir por falta de cuidado, atencidn, o falta de dis-
cernimiento. Valorar no sélo las consecuencias de la
reparacion inmediata del error, sino también la reper-
cusion en la marcha de la empresa. No tomar valores
extremos, sino una media basada en lo que puede
esperarse como normal. Para valorar correctamente
este factor debe tenerse en cuenta el grado en que el
trabajo es supervisado y comprobade posteriormen-

te,

Asignacién

Grado 1.2

Los errores pueden ser descubiertos facilmente y la
correccion es facil ¢ implica escasas péididas.

Grado 2.°

La mayoria de los trabajos estan sujetos a compro-
baci6n o son revisados en operaciones subsiguientes
antes de salir del Departamento. Los errores pueden
causar pérdidas de tiempo y dificultades en las com:-
probaciones.

Grado 3.2

Los errores, si no se descubren, pueden afectar a
otros departamentos, ocasionando pérdidas de tiem-
po, material o paros de cierta importancia. En gene-
ral, los errores se descubren antes de que se produz-
can dafios importantes.

Grado 4.2

Los errores, si no se descubren, pueden afectar a
otros departamentos, ocasionando pérdidas de tiem-
po, material o paros de gran importancia. En general,
los errores se descubren antes de que produzcan
dafios importantes.

Grade 5.2

Errores dificiles de descubrir pudiendo ocasionar
paros, pérdidas internas de tiempo, de material o de

- utillajes, o penalidad importante de un cliente. Las

consecuencias del error son importantisimas, pero
pueden ser atenuadas por la futura accién del supe-
rior.

Grado 6.2

Los errores pueden provocar paros, retrasos serios
o falta de materiales vitales, errores en proyectos de
ampliacién o en trabajos de experimentacién, que
den lugar a exceso de inversiones. Pueden ser también
causa de pérdidas de prestigio o penalidades impor-
tantes.

Grado 7.2

Puestos que afectan directamente a la marcha de Ia
empresa. Los errores pueden ocasionar pérdidas
financieras importantes. Las decisiones est4n sujetas
a poca o ninguna comprobacién y los errores no pue-
den ser corregidos, excepto después de largo tiempo
¥ a un coste muy elevado.

Grado 8.2 '

Puestos en los que las decisiones que se tomen son
de vital importancia para el futuro de la empresa, y
sobre Jos cuales es imposible ejercer ninguna supervi-
si6n. En caso de error, quedaria dicho futuro serii-
mente comprometido.

Factor n.®7. RESPONSABILIDAD SOBRE
DATOS CONFIDENCIALES

Definicion _
Este factor mide la responsabilidad de la discrecién
sobre datos confidenciales, considerdndose la clase

de informacidn de que se tratay el perjuicio que una
indiscrecién podria ocasionar al funcionamiento de s
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empresa, al ambiente de Ia misma o a las relaciones
cOn Otras empresas.

Asignacion

Gradeo 1.2

No tiene acceso autorizado a ninguna informacion
confidencial.

Gradeo 2.2

Acceso ocasional a informacién semiconfidencial,
cuya revelacion carece de importancia.

Grade 3.°

Acceso ocasional a alguna informacién semiconfi-
dencial, cuya revelacién podria causar algin malestar
interno.

Grade 4.2

Acceso frecuente o trabajo normal con datos con-
fidenciales, cuva revelacién podria causar disgustos
internos importantes o ser causa de alguna pérdida
econdmica para la empresa.

Grado 5.°

Acceso ocasional a informacién muy confidencial,

uya revelacion puede ocasionar pérdidas econdmi-

cas o financieras importantes.

Grados 6.2

Trabajo normal con informacién muy confidencial,
cuva revelacién puede causar pérdidas econémicas 0
financieras muy importantes.

zradg 7.2

f“ompieto acceso a informaciones, planosy estadis-
ticas del maxzimo secreto, cuya revelacion puede cau-
sar grandes pérdidas.

Grado 8.2

Puestos de mando para los cuales son necesarias
personas de la méxima confianza y discrecién. Origi-
pan cambios importantes en la politica, proyecto y
desarrolio de la empresa. '

Factor m.® 8§, RESPONSABILIDAD SOBRE CON-
TACTO CON OTROS

Definicién

Este factor mide Ia responsabilidad asumida por el
ocupante del puesto sobre contactos oficiales con
oiras personas, de dentro y fuera de la empresa. Debe
considerarse la personalidad y habilidad necesarias
para conseguir los resultados deseados, laformay fre-
cuencia de los contactos, y si éstos suponen del dar o

recibir informacién. Considérense también los con-

tactos si estdn destinados a influir en otras personas
que compren, vendan suministros o acepten algo de
valor para la empresa.

Asignacién

Grado 12

Puestos en que el ocupante sélo estd en contacto
con sus jefesy subordinadosy compaiieros de trabajo.

Grado 22

El ocupante del puesto tiene regularmente contac-
tos de trabajo con personas de otros departamentos,
pudiendo también tener contactos rutinarios con per-
sonas aienas a la empresa por medio del teléfono o

Grado 3°

Contactos no rutinarios por teléfono, carta o perso-
nalmente con el exterior, no pudiendo originar un
compromiso para la empresa por estar sujetos a revi-
sion.

Contactos con personas del mismo departamento
referentes a mando delegado, que requieren cierta
habilidad en el trato personal.

Grado 4*°

Contactos interiores o con el exterior sin supervi-
sién que afectan a la politica de la empresa o la com-
promenten a realizar servicios importantes.

Contactos con subordinados referentes a mando
directo que, requieran una gran personalidad y habi-
lidad para obtener su colaboracidn.

Grado 5¢

Contactos frecuentes o regulares con personal de
otros departamentos o empresas, que necesitan un
tacto y conocimientos técnicos considerables. Adqui-
rir compromisos de un considerable valor econémico.

Grado 6°

El ocupante del puesto debe invertir el mayor tiem-
po posible en conferencias con altos empleados de la
propia empresa o con responsables de otras empre-
sas, implicando grandes sumas de dinero y requirien-
do un sentido de la estrategia desarrollada.

Grado 7

puestos de mando en los que se necesita, como prin-
cipal cualidad, personalidad y habilidad para coope-
rar. De su actuacién pueden resultar beneficios o pér-
didas muy cuantiosas para la empresa.

Grado 8

Puesto de directivo de cuyas relaciones dimanan
trascendentales compromisos de orden econdémicoy
financiero.

Factor n® 9. RESPONSABILIDAD SOBRE EL
TRABAJO DE OTROS -

Definicion

Este factor mide la responsabilidad de tener que
organizar, ensefiar y dirigir el trabajo de otros emplea-
dos, dependientes jerarquicamente del ocupante del
puesto, de modo que se obtenga el mayor rendimien-
to global del departamento.

También mide la responsabilidad de formar y
manejar personal y mantener un buen clima de tra-
bajo.

Asngnacmn

Grado 1.2

Responsable de su propio puesto de trabajo.

Grado 2.2

Responsable de instruir y dirigir el trabajo de uno
o dos ayudantes durante el 50% o mas del tiempo.
Pasar a otros alguna informacién o ideas adquiridas
con la experiencia dentro o fuera del trabajo.

Grado 3.2

Instruir o dirigir un pequeiio grupo de personas.
Asignar y seguir el curso de trabajo de un grupo de
hasta 3 a 15 personas, efectuando el mismo trabajo.
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Grado4.®

Instruir, dirigir y mantener el flujo de trabajo de un
grupo de hasta 16 a 40 personas.

Grado 5.2

Igual que el grado 4.2, hasta 100 personas.

Grado 6.°

Puestos de mando responsables de la reduccién de
costes, instruccién, mantenimiento del flujo de traba-
jo, hacer recomendaciones para el ingreso y promo-
cion de personal, seguir y controlar el trabajo de un
grupo de 100 a 250 personas.

Grado 7.2 :

Puestos de mando responsables del trabajo de 250
a 500 personas.

Grado 8.2

Puestos de mando con control sobre més de 500
personas y completa responsabilidad de los resulia-
dos.

Factor n.210. AMBIENTE DE TRABAJO

Definicién

Este factor valora las condiciones ambientales que
el ocupante del puesto de trabajo soporta y los incon-
venientes del uso de cualquier tipo de protecciones.

Considerdndose como elementos causantes de
desagrado los siguientes: '

Condiciones ambientales

Luz insuficiente

Luz fatigante

Luz deslumbrante

Olores desagradables

Vapor de agua

Vapor de acidos

Vapor de aceites .

Vapor de refrigerantes

Humos, gases, emanaciones

Calor, frio intemperie

Humedad ,

Atmosfera polvorienta

Suciedad, grasas

Acidos, vibraciones

Ruidos, sobrepresién

Depresion

Confinamiento

Uso de protecciones

Méscara, lentes, cascos, pantalla

Delantales rigidos, guantes

Calzado especial, mochilas o

Trajes de seguridad particularmente incoémodos

Asignacién '

Grado 1.2 o

Trabajos en interiores bien acondicionados.

Normal de oficinas.

Grado 2.2 : .

Trabajos en puestos de ambiente ligeramente desa-
gradables, debido a la presencia de alguno de los ele-
mentos citados anteriormente durante cortos perio-
dosyen grado ligero, o de uno solo de ellos en grado

moderado. Ambiente normal en maquinas de taller.

Grado 3.2

Trabajos en puestos de ambiente bastante desagra-
dables, causados por la presencia de varios elementos
citados anteriormente, en un grado algo intenso. Tra-
bajos mixtos de intemperie y taller.

Grado 4.2

Trabajos en puestos de ambiente muy desagrada-
bles causados porla presencia constante de varios ele-
mentos citados anteriormente en un grado algo inten-
s0, 0 de uno solo de ellos en grado muy elevado. Tra-
bajos a la intemperie.

Grado 5.2 A

Trabajar en puestos de ambiente extremadamente
desagradable causados por la presencia continuay en
grado muy elevado de un elemento extremadamente
desagradable o de varios desagradables.

Factor n.211. RIESGOS INEVITABLES

Definicién

Este factor mide el riesgo de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales a que est4 sometido el
ocupante del puesto, incluse después de haberse ins-
talado todos los dispositivos de proteccién posibles.

Sevalorard de acuerdo con la gravedad del acciden-
te posible y la probabilidad de que ocurra.

Gravedad del accidente

A. Accidentes leves:

Requiere un tratamiento de primera asistencia.
Ligeras magulladuras, cortes, quemaduras, leves ras-
gunos, torceduras, tropiezos o caidas.

B. Accidentes menos graves:

Expuesto a dafios cuya curacidn exija una pérdida
de tiempo de hasta un mes.

Caida al trepar, quemaduras moderadas, cortes .
severos, dedos aplastados.

C. Accidentes graves:

Expuesto a dafios cuya curacién exija una pérdida
de tiempo de mas de un mes o incapacidad parcial.

Caida de andamios elevados, quemaduras de tercer
grado. Silicosis.

D. Accidentes gravisimos:

Expuesto a dafios o a contraer enfermedades que
representen incapacidad total o muerte.

PROBABILIDAD DE QUE OCURRA

Definicion

La probabilidad de que ocurra serd funcidn de la
frecuencia de la exposicidén del ocupante dei puesto al
riesgo. En caso de duda se estimard la probabilidad a
base de una estadistica de los accidentes ocurridos
durante el dltimo afio en el puesto de trabajo en
cuestion.

Asignacién

1. Probabilidad escasa:

Eneldesarrollo normal de su trabajo esimprobable
que se produzca cualquier accidente. '

Trabajos sin equipo mecénico o manejo de piezas
pequertias.
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Trabajos en los cuales el ntimero de accidentes 3. Probabilidad elevada:
durante el dltimo afio se eleva hasta un 5%.
2. Probabilidad media: En el desarrollo normal de su trabajo necesita una
En el desarrollo normal de su trabajo se necesita atencién constante, a fin de proteger su seguridad.
cierta atencion a fin de evitar los posibles accidentes.

) P 3 ; Trabajos en andamios elevados o puestos de traba-
Trabajos en méquinas herramientas o manejo de

. jo cuyos componentes son altamente peligrosos.
piezas pesadas. ~
Trabajos en los cuales el ndmero de accidentados  Trabajos en los cuales el nimero de accidentes
durante el Gitimo afo se elevaa un 15%. durante el Gltimo afio se eleva a un 30%.

RISSAN VEHICULOS IMDISTRIALES, §.A. RR.HH }
AV LA CALIFICACION DE PUESTOS AR

SOLICITUD DE CALIFZCACIbH

SITUACION BE! PUESTO

DIRECCION

DEPARTAMENTO SERVICIO

SECCION O LINEA GRUPD

DENOMINACION DEL PUESTD

MOTIVO DE SQLICITUD

Por primera vez
Por cambios tecnicos
Otras causss

FUNCIONES DEL PUESTO

Dafinir

Rellenado por el Jefe del Departamento/Direccion
-FIRMA-

Avila --- de -~---- de 199--
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| NISSAN VEHICULOS INDISTRIALES, § 4.
|

i
|
AVILA CALIFICACION DE PUESTOS . RR.HH.
i . I
SOLICITUD DE REVISION DE CALIFICACION
DEPARTAMENTO DIRECCION
DENOMINACION DEL PUESTO
APELLIDOS Y NOMBRE

Ne FICHA

Por que motivos se solicita la revision

Puestos de trabajo que cree iguales al suyo

recha ~yrma del empleado

&&&&&&&&&&&&&8&&88&8&8&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&&8&&&&&&&&&&&&.&&&&&&&&&E

informe apreciatyvo del Jefe de Departamento/Direccion

En conclusion. 1a soiicirtud perece justificada S1i
Fecha Firma Jefe Departamento/Direccién
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APENDICE3

COMISION MIXTA DE VALORACION
DE PUESTOS DETRABAJO -

La Comisién Mixta de Valoracién tiene como prin-
cipales funciones:

a) La valoraci6n de lospuestos de trabajo existentes
en la Empresa.

b) La valoracion de los puestos de trabajo de nueva
creacién. -

c) La valoracién de los puestos de trabajo en losque
se produzcan modificaciones significativas.

d) La revisién de las valoracines de los puestos de
trabajo sobre las que se hayan producido disconfor-
midad.

REGLAMENTO DE VALORACION
1. COMISION CALIFICADORA

1.1, Funcicnes

La Comisién tiene como funcién fundamental fa
valoracién de todos los puestos analizados, siendo su
misién, una vez terminada esta fase, la del manteni-
miento del sistema mediante la valoracidn:

—de los puestos de trabajo de nueva creacion.

—de los puestos de trabajo donde se produzcan
modificaciones de tipo técnico.

—de los puestos de trabajo que sean objeto de
disconformidad.

En el caso de tener que recurrir a votacién y su
resultado sea paritario, se someterédn las propuestas al
Jefe de Departamento de Recursos Humanos, quién
decidira en Gitimo recurso dentro de la Compafifa.

El objeto de los trabajos de esta Comisién, consiste

en determinar para los puestos a calificar el grado de

cada factor que interviene en la valoracion del puesto.

Utiliza para estos fines el manual de calificacién de
puestos de trabajo que le ha sido entregado por el
Departamento de Recursos Humanos. '

El grado atribuido al puesto resulta de los célculos
efectuados por el Jefe del Departamento de Recursos
Humanos sobre la base de los grados predetermina-
dosen el manual.

1.2. Composicién ‘

Esuna Comision mixta compuesta por:

—Tres Representanies de la Empresa

—Tres Representanies elegidos por el Comité de
Empresa

En los casos de revision motivados por fa disconfor-
midad del ocupante del puesto, la Comisién se
ampliaré en la siguiente forma:

Representantes de la Empresa:

—Un Representante, segin ¢l puesto a calificar,
actuando cormo asesor.
Representantes elegidos por el Comité de Empre-

~e

—Un representante, segin el puesto a calificar,
actuando coOmo asesor.

1.3. Formacién.

Los componentes de la Comision seran debida-
mente instruidos en las técnicas de valoracion de
puestos de trabajo, con objeto de actuar en forma
correcta al iniciar las tareas de calificacion.

1.4. Frecuencia de las sesiones de trabajo.

ILa Comisién, en st principio, se reunird un dia fijo
cada semana. La duracién de las sesiones no sobrepa-
sar4 las tres horas.

1.5. Forma de actuar.

Una vez terminada la primera fase, valoracién de
todos los puestos de trabajo, el orden de prioridad lo
constituyen los puestos de nueva creacién o modifica-
dos técnicamente. Los puestos a calificar por discon-
formidad, se verificaran por orden cronoldgico de las
peticiones.

Las peticiones de revision por disconformidad,
deben ser acompafadas de un informe del Jefe del
Departamento con su opini6n sobre la conveniencia
de la recalificacién.

Recursos Humanos convocard con la suficiente
antelacién, a los asesores que procedan. Tendréd en
cuenta que {os asesores asistirdn inicamente a lavalo-
racién de los puestos que les atafien.

La Comisién utilizard para la valoracién de los
puestos:

—La hoja de anilisis para el grupo de operarios

preparadas por el analista de Recursos Humanosy fir--

mada por el ocupante y el Jefe de Linea.
—E{ cuestionario para el otro grupo, cumplimenta-

do por el ocupante del puestoy revisado porelJefe del

Departamento.

—1.os manuales de calificacién: en puestos de ope-
rarios y en puestos de empleados.

- _Los cuadros comparativos de las anteriores valo-
raciones. '

El asesor laboral y el de la Empresa dardn su con-
formidad o presentaran los reparos pertinentes a las
descripciones que figuran en Ja hoja de analisis.

Como es obvio destacar, la base fundamental de
una correcta calificacion la constituye una exhaustiva
descripcién del puesto.

La asignacién del grado de cualquier factor tendrd
lugar mediante la oportuna discusion entre los com-
ponentes de la Comision.

Al finalizar la asignacién de grados para cada pues-
10, se firmaré la hoja de calificacién por todoslos com-
ponentes fijos de la Comision.

El representante de Recursos Humanos firmard en
Gltima instancia ia hoja de “Resultado de Calificacio-
nes”, que sintetiza la valoracién del puesto.

1.6. Observaciones

Los puestos valorados por nueva creacion, modifi-
caciones o disconformidad, surtirdn efectos econémi-
cos a partir de la fecha en que el Jefe de Departamen-
to cumplimente la “Solicitud de Calificacién” sise tra-
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tade puestos nuevo o modificado, o acepte la solicitud
de revisién de calificacion en el caso de tratarse de
puestos a revisar por disconformidad.

No se admitirdn nuevas reclamaciones sobre pues-
tos que hayan sido anteriormente sometidos al juicio
de la Comisién salvo que las condiciones del puesto
hayan variado.

En los casos de disconformidad sobre puestos que
pertenezcan alos grupos de asimilacién XI, XTI, XIIT,
y XIV, el titular del puesto puede optar a que su caso
se presente ala Comisién o bien directamente al Jefe
del Departamento de Recursos Humanos, quién dic-
taminard basindose en la politica general de califi-
cacion. :

2. RECORRIDOS Y FUNCIONES DE LOS
IMPRESOS :

Los tres casos posibles de calificacién citados en las
funciones de la Comisién de calificacién son:

Primer caso:

Valoracién de todos los puestos de trabajo.

Segundo caso:

—Puesto de trabajo de nueva creacién.

—Puesto de trabajo donde se producen modifica-
ciones de tipo técnico.

Tercer caso:

— Puestos que sean objeto de disconformidad.

2.1. Valoracién de todos los puestos de trabajo.

1.2 FASE: Para el personal operario el analista de
Recursos Humanos confeccionard en el mismo pues-
to de trabajo la “Hoja andlisis” (anexo) con la colabo-
racion del ocupante del mismo y del Jefe de Linea.

Una vez terminado el anlisis y conformado por el
ocupante del puestoy el Jefe de Linea o Seccién pasa-
rd a Recursos Humanos.

Para el resto del personal, el ocupante del puesto de
trabajo rellenard el cuestionario (Anexo), requirien-
do, silo creyera conveniente, la ayuda del analista de
Recursos Humanos. Una vez terminado y conforma-
do pasard el cuestionario a su Jefe de Departamento
quién debera rellenar su capitulo de observaciones,
firmarlo y remitirlo a Recursos Humanos.

Recursos Humanos comunicard a la Comisién la
fecha y hora de las reuniones y los puestos a valorar.

La Comisién debera acudir a la reunién con pleno
conocimiento de los puestos a valorar cada dia.

22 FASE: La Comisién después de leer la descrip-
cidén, conla ayuda del manual, determinard los grados
de cada factor de la hoja de calificacién (Anexo) y
devuelve los documentos a Recursos Humanos.

Recursos Humanos completa la hoja de califica-
cién determinando la puntuacién global del puesto y
el grupo de asimilacién al cual pertenece, confeccio-
nando los siguientes cuadros comparativos:

~—uno por seccién o departamento.

—uno general por cada factor.

—resumen total por secciones y departamentos y
jerarquizado por grados y puntos.

La Comisién estudiard estos cuadros comparativos.
Recursos Humanos pondra en conocimiento de cada
Departamento el resumen total, cuyo Jefe actuard
como asesor en cualquier caso de duda, dando por
finalizado este primer caso una vez esté conforme con
los resultados.

3.2 FASE: Los Jefes de Departamento comunica-
ran a Recursos Humanos sus plantillas de personal
con especificacidn del puesto de trabajo habitual de
cada productor.

Recursos Humanos comunicaré a cada productor
el resultado de la valoracién de su puesto habitual,
adjuntdndose copia en su expediente personal. '

2.2. Puesto nuevo ¢ modificado.

1.2 FASE: el Jefe de Departamento rellenard una
solicitud de calificacidén (Anexo) y la remitird a
Recursos Humanos, quien enviard un cuestionario al
ocupante del puesto en el caso de ser éste empleado,
o al analista de ser puesto de operario, quien confec-
cionard “insitu” la hoja de anélisis actuando de la mis-
ma forma que en el primer caso.

2.2 FASE: La Comision con ayuda del manual y de
los cuadros comparativos, determina los grados de
cada factor de la hoja de calificacién, devolviendo los
documentos a Recursos Humanos.

Recursos Humanos completa la hoja de califica-
cién determinando la puntuacién global del puesto y
el grupo de asimilacién correspondiente al nuevo
puesto en los cuadros comparativos. '

La Comisién, en su préxima reunién, analiza el
encuadramiento final del puesto y su jerarquizacién,
estudiando todas las posibles desviaciones.

3.2FASE: Recursos Humanos remitira el resultado
de la- calificacién al Departamento correspondiente
cuyo Jefe comunicard a Recursos Humanos el nom-
bre del titular del puesto, en el caso de ser de nueva
creacién, dando cuenta al interesado del resultado
después de tomar nota del mismo en su archivo.

2.3. Puestos a revisar por disconformidad.

1.2 FASE: El trabajador que quiera soliciﬁa}r una
revisién de la calificacién de su puesto, pedira 2 su
Jefe de Seccién o Linea un impreso de “Solicitud de
Revisién” (Anexo), rellenando la parte de los impre-
sos que le corresponda y devolviéndoselo a su Jefe.

El Jefe de Seccién o Linea entregard esta §ohmtu_f}
al Jefe de Departamento comentédndoselay éste dara
0 no su visto bueno, en un plazo no superior a 1 mes
6 20 dias laborables a partir de la fecha de solicitud de
la revisién. .

En caso de aceptar la solicitud el Jefe de Depat ta-
mento, la remitird directamente a Recursos Hlémsaé
nos, que convocara en su dia, a la 1Coml?éon donde
volverd a dar lectura al andlisis del puesto- .

En caso de no aceptar la solicitud el J efe.d?1 D-epaolr
tamento, devolverd el impreso al tl'é_lba.?fil Ol;ng i
medio del Jefe de Seccidn, quién le explicara 1o 3
vos de denegacidn.

El productor, si lo juzga oportuno, $

e dirigird alo
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Representantes del Personal, entregdndoles elimpre-
so de solicitud rechazado, que consideraré la peticién
justificada o no.

En el primer caso, los Representantes del Personal
remitirdn la solicitud sellada y fechada a Recursos
Humanos y en el segundo devolverdn la peticién al
interesado, comentédndole los motivos de la denega-
cidn, éste, en caso de juzgarlo oportuno, podrd pre-
sentar recurso ante la autoridad laboral competente.

2.2 FASE: Recursos Humanos convocard a la
Comision y sus asesores.

La comisién a la vista del anélisis y la solicitud de

revisién y con la ayuda del manual y los cuadros com-
parativos, determinard los grados de cada factor de la
hoja de calificacién, devolviendo los documentos a
Recursos Humanos que actuard de igual forma que
en el caso anterior.

3.2 FASE: Recursos Humanos enviard al Jefe de
Departamento correspondiente el resultado de la
calificacién, asf como, a los Representantes del Per-
sonal, si estos hubieran intervenido.

El Jefe del Departamento tomard nota del resulta-
do y se lo comunicar4 al interesado por medio de su
Jefe directo.

APENDICE 4

TABLA DE PUNTOS DE CADA FACTOR

CAPACIDAD
i 2 3 4 5 6 7 8 g 10 11
FACTOR 1: 14 28 42 56 70 84 98 112
FACTOR 2: 11 20 30 42 61 75 86 105 128 141 150
FACTOR 3: 14 28 42 56 70 84 98 112
ESFUERZO
1. 2 3 4 5
FACTOR 4: 7 14 21 28 35
FACTOR 5: 1 2 3 4 5
A 8 12 16 20 24
B 12 16 20 24 28
c 16 20 24 28 32
D 20 24 28 32 36
E 24 28 32 36 40
F 28 32 - 36 40 44
G 32 36 40 44 48
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RESPONSABILIDAD

FACTOR 6: 5 10 15 20 25 30 35 40

FACTOR 7: 5 10 15 20 25 30 35 40
FACTOR 8: 5 10 15 20 25 30 35 40
FACTOR 9: 5 10 15 20 25 30 35 40
CONDICIONES
1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
FACTOR 10: 10 15 20 28,5 37 46 - 56,5 70 84
1 2 3
FACTOR 11: A 5 10 15




