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V. Anuncios
Otros anuncios
Consejeria de Empleo, Industria y Comercio

3973 Direccion General de Trabajo.- Anuncio por el que se hace piiblica la Resolucion
de 3 de junio de 2013, que dispone el registro, depdsito y publicacion del Convenio
Colectivo de la Empresa BSH Electrodomésticos Espaiia, S.A. Interservice-Zona 8:
Islas Canarias.

Visto el texto del Acuerdo de la Comisién Negociadora del Convenio Colectivo de la
empresa BSH Electrodomésticos Espafa, S.A. Interservice-Zona 8: Islas Canarias; y de
conformidad con lo dispuesto en el art®. 90 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y
los Reales Decretos 661/1984, de 25 de enero y 1033/1984, de 11 de abril, sobre traspaso de
funciones y servicios del Estado a la Comunidad Auténoma de Canarias en materia de me-
diacion, arbitraje y conciliacion; el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y
Depésito de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo, asi como el Reglamento Organi-
co de la Consejeria de Empleo, Industria y Comercio, aprobado por el Decreto 55/2012, de
14 de junio (BOC n° 123, de 25.7.12) esta Direccién General de Trabajo,

ACUERDA:

Primero.- Ordenar la inscripcion en el Registro de Convenios Colectivos con notificacion
a la Comisién Negociadora.

Segundo.- Disponer el depésito del texto original.

Tercero.- Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de Canarias.

Contra el presente acto que no agota la via administrativa, cabe recurso de alzada ante
la Excma. Sra. Consejera de Empleo, Industria y Comercio, en el plazo de un mes desde la
notificacién o publicacién de la presente resolucion sin perjuicio de cualquier otro recurso

que pudiera interponerse.

Las Palmas de Gran Canaria, a 3 de junio de 2013.- La Directora General de Trabajo,
Gloria del Pilar Gutiérrez Arteaga.
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PREAMBULO

La Direccién y los Trabajadores asumen y manifiestan que el presente Convenio Colec-
tivo debe servir como un foro de encuentro mds dentro de nuestra empresa desde el que se
pueda colaborar en la consecucion de todos aquellos retos que la Sociedad, y por ende el
Mercado, solicitan del dreas de negocio Interservice de la empresa BSH Electrodomésticos
Espaiia, S.A. (BSH). Asi, el marco de relaciones laborales que este convenio pretende crear
se orienta hacia la idea de que la prestacion del trabajo de todos y cada uno de nosotros y la
compensacion por el mismo persiguen un mismo objetivo:

- La prestacion del trabajo diario debe contribuir a cumplir la Visién, Misién y Valores
de BSHI, especialmente en conseguir un Servicio de Atencién y Fidelizacion del cliente
Usuario de excelente Calidad y a un Coste Competitivo.

B/S/H/

Los Principios Corporativos de BSHI

ra actividad

Estos valores gui.

Nuestros Objetivos estratégicos son:

e Excelencia con usuario
Incremento ingresos externos
Excelencia con distribucion

Sociedad e
Instituciones

Accionistas

Motivacién e implicacion del personal

Satisfaccion
del Cliente
Nuevas tecnologias
Reduccion costes y cumplimiento bolsas
Empleados garantias y complacencias
e Loaistica de repuestos
Proveedores | BSH Espaiiay

BSH Alemania
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- La compensacion a ese trabajo, sea de la clase que sea, debe seguir estando en parte
proporcionalmente ligada a la Consecucion Real de ese Servicio de Calidad a un Coste
Competitivo.

Por otra parte, ambas partes entienden que este nuevo Marco Laboral debe seguir adap-
tandose a la actual gama de Servicios de Interservice, que, manteniendo las tradicionales de
Asistencia Técnica a domicilio y Recuperacion de Aparatos Electrodomésticos, se ha enfo-
cado también hacia nuevas lineas de Servicios Comerciales asociados a ellas como son la
venta de accesorios, repuestos, garantias y similares o los Servicios de Atencién al Usuario
que deben contribuir a consolidar su futuro fidelizando clientes y consiguiendo nuevos.

Como en el anterior texto, debemos seguir las lineas fijadas de homogeneizacion y equi-
dad de sistemas de personal del Grupo BSH asi las disposiciones de la Norma Magna del

derecho laboral: el Estatuto de los Trabajadores y sus normas de desarrollo.

Para cumplir con tan importantes retos es imprescindible que reine un clima laboral de
confianza, cooperacion y respeto entre Direccion, Representantes y Trabajadores en el que:

- El didlogo debe ser la forma de solucionar conflictos.
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- La empresa desarrolle elementos de Motivacién y Reconocimiento y preste la Forma-
cién adecuada para, a través de nuevas formas de organizacion del trabajo basadas en la
Polivalencia, Flexibilidad, Mejora de la Calidad, Atencién al Usuario, Participacion, etc.,
logre adaptarse a los cambios que le demanda el Mercado.

- La empresa acompaiie a todas las formas de Organizacion del Trabajo con las oportu-
nas medidas de Prevencidn de Riesgos Laborales y respetando nuestras obligaciones con la
Sociedad, como es la proteccién del medio ambiente.

- Los Trabajadores y sus Representantes asuman estos como sus retos profesionales y
participen en todos los Proyectos y Planes de la empresa a través de todos los cauces de
comunicacidn y participacion establecidos.

Porque el logro de estos objetivos comunes para todos, conllevaran un mejor resultado
de nuestra empresa y por lo tanto un aseguramiento y mejora de las condiciones de todos
sus Trabajadores.

CAPITULO I
CLAUSULAS GENERALES
1. Objeto y ambito de aplicacion.

El presente Convenio Colectivo Provincial de empresa, que se aplicard con preferencia
a las demds normas laborales, establece las condiciones por las que se rigen las relaciones
de trabajo entre el area de negocio denominada Interservice de la empresa BSH Electrodo-
mésticos Espafia, S.A.(BSH) y los Trabajadores que queden comprendidos dentro de los
siguientes ambitos:

1.a) Funcional. Se aplicard a los Trabajadores incluidos en su &mbito personal que pres-
ten su trabajo en los Centros de Trabajo que tiene establecidos, o pueda establecer en el futu-
ro, el drea de negocio denominada Interservice de la empresa BSH en las Islas Canarias. La
actividad de Interservice es prestar Servicios al Cliente Usuario de BSH, incluyendo tanto la
tradicional Asistencia Técnica de aparatos electrodomésticos, como Actividades y Servicios
Asociados que ya presta y que pueda desarrollar en un futuro.

1.b) Personal. Las condiciones laborales recogidas en este convenio se aplicaran a todos
los trabajadores de plantilla incluidos en su &mbito funcional sea cual sea su Grupo Profesio-
nal. No obstante, al denominado Personal Exento, encuadrado en los Grupos Profesionales
1,2y 3 Niveles Ay B, se le fijaran las condiciones econdmicas de manera individualizada.

Esta exclusién econdmica se podrd ampliar a cualquier otra relacién siempre que asi se
pacte entre las partes directamente afectadas.

1.c) Temporal. El presente convenio tendrd una vigencia de 2 anos, desde el 1 de enero

de 2011 hasta el 31 de diciembre de 2012, a excepcién de las dietas y los nuevos sistemas y
porcentajes de las primas, que se aplicaran a partir de la firma del Acta de Acuerdo.
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2. Prorroga.

De no mediar denuncia, con los requisitos contenidos en el articulo siguiente, el convenio
se entenderd prorrogado a su término, de acuerdo a la normativa sobre ultraactividad de los
convenios colectivos vigente en el momento que expire el plazo de vigencia pactado.

3. Denuncia.

Cualquiera de las partes, la empresa a través de sus érganos de Direccion y los Trabaja-
dores a través del acuerdo mayoritario de sus Representantes, podrdn denunciar el convenio
con un minimo de antelacion de tres meses antes de la fecha de terminacion de su vigencia,
o en su caso de cualquiera de las prérrogas. El escrito de denuncia se presentard ante la au-
toridad laboral competente, dando traslado a la otra parte por escrito.

Una vez denunciado el Convenio en tiempo y forma y al término de su vigencia, se
seguird aplicando hasta la negociacién y firma del nuevo convenio que viniera a sustituirlo o
recayera arbitraje o resolucion que tenga fuerza de obligar a las partes, respetdndose en todo
caso la normativa sobre ultraactividad de los convenios colectivos vigente en el momento
que expire el plazo de vigencia pactado.

El convenio se entiende denunciado automdticamente al término de su vigencia.
4. Sustitucion de condiciones.

La entrada en vigor de este Convenio implica la sustitucion de las condiciones laborales
vigentes hasta la fecha por las que se establecen en el presente Convenio Colectivo. No obs-
tante lo anterior, se mantienen los acuerdos suscritos con anterioridad a la entrada en vigor
del presente convenio colectivo en lo que al acceso al régimen de jubilacién parcial se re-
fiere, respetdndose en cualquier caso los limites temporales fijados por el Real Decreto-Ley
8/2010, en su disposicidn transitoria segunda.

5. Acuerdos complementarios.

Si durante la vigencia de este Convenio ambas representaciones llegasen a futuros acuerdos
sobre correcciones de forma, mejoras no previstas y en general sobre cualquier tema recogido
o no en el convenio que se pacte, se conviene expresamente la incorporacion de dichos acuer-
dos como anexos al Convenio, previo tramite oficial y conocimiento de la Autoridad Laboral.

En cumplimiento de lo establecido en el articulo 85.3.c), del Estatuto de los Trabajadores,
en los supuestos de desacuerdo durante el periodo de consultas para la no aplicacion de las
condiciones de trabajo a que se refiere el articulo 82.3, las partes se comprometen a someter
la discrepancia a la comision paritaria del convenio que debera contar con la informacién
y documentacion necesaria y dispondra de un plazo maximo de 7 dias para pronunciarse.

Si no se alcanza un acuerdo en la comisién paritaria, las partes podran recurrir a los pro-

cedimientos que se hayan establecido en los acuerdos interprofesionales de dmbito estatal o
autonémico.
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6. Unidad del convenio.

El presente convenio se aprueba en consideracion a la integridad de lo pactado en el
conjunto de su texto, que forma un todo relacionado e inseparable y a efectos de su correcta
aplicacion serd considerado global e individualmente, pero siempre con referencia a cada
trabajador en su respectivo Nivel y Grupo Profesional.

Si por disposicion legal de rango superior se establecieran condiciones mas favorables a
las pactadas por cualquier concepto, estas deberdn considerarse globalmente y en cémputo
anual, aplicdndose las mds favorables en computo anual y global, si resultasen mds benefi-
ciosas para el trabajador.

La validez y aplicabilidad total o parcial de cualquiera de sus condiciones esta condi-
cionada a la validez y aplicabilidad total del conjunto de todas ellas. En consecuencia, la
eventual ineficacia futura, total o parcial, de cualquiera de sus condiciones por nulidad,
anulacion, revocacién u otra causa cualquiera, producird la ineficacia total del conjunto de
las mismas y de las actuaciones que de ellas se hayan derivado, con efectos del primero de
enero de 2011.

7. Compensacion.

Las condiciones pactadas compensan en su totalidad con las que anteriormente rigieran
por imperativo legal, jurisprudencial, convenios colectivos, pactos colectivos de cualquier
clase, contratos individuales excepto los firmados desde el afio dos mil tres, usos y costum-
bres locales, comarcales, regionales o autonémicos/as o por cualquier otra causa.

En el orden econémico, para la aplicacién del Convenio a cada caso concreto, se estard
a lo pactado, con abstraccion de los anteriores conceptos salariales, su cuantia y regulacion.

8. Absorcion.

Las disposiciones legales de rango superior futuras que impliquen variacién econémica
en todos o en algunos de los conceptos retributivos, Unicamente tendrdn eficacia préctica si,
globalmente consideradas en cémputo anual y sumadas a las vigentes con anterioridad al

Convenio, superan el nivel total de este. En caso contrario se consideran absorbidas.

En todo caso, se estard a lo dispuesto en el articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores
en lo que a prioridad aplicativa de los convenios colectivos se refiere.

9. Garantias personales (reconocimiento ad personam).
Se respetan en sus propios términos, en concepto de derecho adquirido, las condiciones
que detenten a titulo personal los trabajadores que estén o puedan verse afectados por este

Convenio que excedan o se diferencien de las establecidas con cardcter general en el mismo.

Dichos derechos quedardn expresados en un documento personal cuyo titulo serd 16-
gicamente de Reconocimiento Ad Personam, cuyo modelo queda recogido como anexo I
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del Convenio, y en el cual se determinard las condiciones individuales para cada una de las
materias que puedan resultar afectadas.

10. Derecho supletorio.

Con cardcter supletorio serd de aplicacion el Estatuto de los Trabajadores, sus disposicio-
nes concordantes y de desarrollo y en el Convenio Sectorial de aplicacién.

11. Comision paritaria.

Se designa la comision paritaria de la representacién de las partes negociadoras del con-
venio que estard constituida por dos representantes de la Empresa y otros dos de la Repre-
sentacién de los Trabajadores de entre los componentes de la Comisién Negociadora del
convenio.

Cuando desarrolle funciones de adaptacion, o en su caso, modificacion del convenio
durante su vigencia, deberd incorporarse a la comision paritaria la totalidad de los sujetos
legitimados para la negociacién en los términos previstos en los articulos 87 y 88 de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores:

* La comisidn paritaria entenderd de las cuestiones establecidas en la ley y de cuantas
otras le sean atribuidas. Igualmente entenderd sobre el establecimiento, adaptacién o mo-
dificacion de los procedimientos arbitrales contemplados en este convenio o aplicables en
cumplimiento de la norma, pacto o acuerdo interprofesional.

* [.a comision paritaria se reunird a peticiéon de cualquiera de las partes integrantes. La
peticion se dirigird a la otra parte expresando el asunto a considerar, el precepto normativo o
acuerdo en el que se basa la competencia de la comisidn, para su conocimiento y cualquier
otra documentacion que considere necesaria.

* La comision deberd reunirse en un plazo miximo de 10 dias desde la comunicacién
anterior y se pronunciard en un plazo de 10 dias. En los supuestos regulados en los articulos
82.3 del Estatuto de los Trabajadores, la comision paritaria dispondrd de un plazo maximo
de 7 dias para pronunciarse, en los términos previstos en el articulo 5 de este convenio. En
todo caso se levantard acta de las reuniones debiendo constar el acuerdo o la discrepancia y
los puntos a los que afecta.

Las discrepancias en el seno de la comision se resolveran mediante el sometimiento al
sistema no judicial de solucién de conflictos existente en Canarias (Acuerdo Interprofesio-
nal Canario por el que se modifican y refunden los Acuerdos sobre procedimientos extraju-
diciales de solucion de conflictos de trabajo de 21.5.04, BOC de 30.7.04), sin perjuicio de
los sistemas que puedan establecerse mediante acuerdos interprofesionales de &mbito estatal
0 autonémico.

El lugar de celebracion de las reuniones serd el del lugar de las reuniones del convenio.
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CAPITULO II
POLITICA DE EMPLEO
12. Contratacion.

Dada la dispersion geogréfica donde se desarrolla la actividad de la empresa y los diferentes
volimenes de trabajo que se presentan en cada drea o zona geografica, es imprescindible el
uso de todos aquellos recursos que permitan adaptarse a cada necesidad y en cada momento.
Por ello, serd competencia de la Direccion definir los medios a utilizar para la realizacion del
trabajo con aplicacién de Recursos Humanos Externos tales como Servicios Oficiales Autori-
zados, Auténomos, Outsourcing, Contratas, Contratos de Puesta a Disposicion, etc., a través de
contratacién mercantil o civil y de Recursos Humanos Internos a través de contratacion laboral.

a) Recursos Humanos Internos. Por lo que se refiere a los medios humanos internos,
entendiéndose por estos aquellos que quedan dentro del &mbito de direccién, organizacion
y control de la empresa, la misma, para la cobertura de vacantes que la empresa no decida
amortizar, determinard el modelo de contrato laboral a utilizar para el personal de nuevo
ingreso en cualquier Grupo y Nivel Profesional, ya sea temporal o indefinido, a tiempo
completo o parcial, conforme a las modalidades legales existentes en cada momento. No
obstante y atendiendo a la legislacion vigente se determinan las siguientes condiciones para
las modalidades que en adelante se detallan:

a.1) Contratos Formativos: (art®. 11.1 y 11.2 del E.T. y art°. 2 del Real Decreto 488/1998,
de 27 de marzo). Podran ser objeto de este contrato los trabajadores de cualquier Grupo y
Nivel profesional pudiendo hacer uso de las condiciones que en el articulo de referencia se
detallan. Se procurard, cuando ello sea posible, que sea la forma mds habitual de contrata-
cion para el personal denominado Acoge enmarcado en el Grupo Profesional 4.

a.2) Contrato de Obra y Servicio: (art’. 15.1 del E.T. y al art’. 2 del Real Decreto
2720/1998). Ambas partes acuerdan que se podrd utilizar el contrato de obra y servicio
determinado en trabajos o funciones con sustantividad propia dentro de la actividad normal
de la Empresa, y que, limitados en el tiempo y de duracién incierta, estén directa y colate-
ralmente relacionados con esa actividad. A titulo numerativo y no limitativo, se especifican
algunas de las tareas encuadradas en este apartado:

- Campanas especiales de reparacion o recuperacion de aparatos debidas a disfuncién de
calidad de la produccién de los mismos en serie o necesidad de modificar componentes de
serie en mal estado.

- Campaiias especificas o promocionales de Venta de Aparatos.

- Campanas especificas o promocionales de Servicios Comerciales asociados a activida-
des tales como atencién promocional, ampliaciones de garantia o similares.

- Picos de alta actividad para consolidacién en el mercado de nuevas gamas o lineas de
producto.
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- Cualquiera de las actividades anteriores para marcas diferentes a las del Grupo BSH
que puedan ser contratados por Interservice.

- Cualquiera de las actividades anteriores para marcas que puedan ser adquiridas por el
Grupo BSH y que requieren de un 1égico pero incierto proceso de adaptacion.

- Cualquier operacion especial identificada.

Si la duracién del contrato fuera superior a un afio, a la finalizacién de la obra o servicio,
para proceder a su extincion, serd preceptivo preavisar al trabajador con 15 dias de anticipa-
cion. Si se incumpliera este plazo el trabajador serd indemnizado con los salarios correspon-
dientes al plazo incumplido.

Por lo que se refiere a la duracién maxima de este contrato, las partes acuerdan que la
misma se determine de igual manera que como quede regulado en el Convenio Provincial de
la Siderometalurgia, al que se remiten a este respecto como Norma Supletoria.

a.3) Contratos Eventuales: tanto en lo que se refiere a la duracién méxima como al periodo
exigible de los contratos eventuales se estard a lo dispuesto al amparo de la legislacion que
desarrolle el estatuto de los Trabajadores y el Convenio Sectorial de aplicacion en esta materia.

a.4) Contratos a Tiempo Parcial: la jornada de referencia para la celebracion de estos
contratos serd la anual. Cuando estos sean de cardcter indefinido la empresa podra establecer
pacto de horas complementarias en el momento de la firma del contrato o con posterioridad
cuyo porcentaje sobre las horas ordinarias pactadas serd el que indiquen las normas de apli-
cacion. La conversion a completo y viceversa se realizard de mutuo acuerdo, sin perjuicio
de las medidas que puedan adoptarse por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion de los articulos 51 y 52.c) del Estatuto de los Trabajadores.

En ningtin caso la concreta inclusion de todas estas modalidades de contratos laborales
se entenderd como limitacion al resto de modalidades que existan en la legislacion laboral
en vigor en cada momento, pudiendo por lo tanto hacer uso de cualquiera de las que estdn
vigentes.

b) Recursos Humanos Externos o Outsourcing. En casos de Contratos de Puesta a Dis-
posicion mediante empresas de trabajo temporal se estard a la legislacién correspondiente.
El resto quedan fuera del ambito de organizacién y control de la empresa, realizando por
su propia cuenta y riesgo y de manera independiente los servicios que prestan y para los
que fueron contratados. En casos tales como Servicios Oficiales Autorizados, Auténomos,
Contratas, etc., se aplicardn las normas de Proteccion y Prevencién de Riesgos Laborales
que indica la legislacion laboral, quedando el resto de condiciones sometidas a la pertinente
jurisdiccidn civil o mercantil.

13. Incorporacion.

La incorporacion de los trabajadores se realiza mediante el pertinente periodo de prueba.
Dicho periodo variard segin el Grupo Profesional:
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Grupos 1y 2: veinticuatro meses.
Grupo 3: doce meses.

Grupo 4: seis meses.

Grupo 4 Acoge: tres meses.

14. Ceses voluntarios.

Los trabajadores que deseen cesar voluntariamente en la empresa, vendran obligados a
ponerlo en conocimiento de la misma cumpliendo los siguientes plazos de preaviso segtin el
Grupo Profesional al que se pertenezca:

Grupos 1y 2: tres meses
Grupo 3: mes y medio.
Grupo 4: un mes.
Grupo 4 Acoge: medio mes.

El incumplimiento de la obligacién de preavisar con la referida antelacion dard derecho
a la empresa a descontar de la liquidacién finiquito del trabajador una cuantia equivalente
al importe de su salario por cada dia de retraso en el aviso arriba acordado. La rescisiéon no
provocara el devengo de ningtin tipo de indemnizacién.

15. Jubilacion.

La empresa viene adoptando medidas que garantizan el empleo a través del sistema de
jubilacién parcial y contrato de relevo que se recoge en el parrafo siguiente y del denomi-
nado “Plan Acoge”, que consiste en la contratacion de aprendices para su paulatina forma-
cion e integracion en la empresa, ya sea con contrato de relevo o incluso con contrato en
préacticas si no hay trabajador que se jubila. El objetivo de este plan formativo, recogido y
mencionado en los articulos 20 (apartado Grupo 4 Niveles Acoge), 12.a) 1,22.d) y 25.a) 5
de este convenio, es el mantener una plantilla estable y especificamente preparada y forma-
da internamente para atender a los clientes y usuarios de nuestros productos y servicios. En
los dos afios que normalmente dura el Plan Acoge de formacién de nuevos trabajadores, se
invierte como minimo un 5% de la jornada en cémputo anual en formacion tedrica y otro
10% en formacién préctica, contempldndose ademds otras medidas como desplazamientos
retribuidos a diferentes centros de trabajo de la empresa para eventos formativos tanto prac-
ticos como tedricos.

Por ello, se acuerda mantener el vigente Sistema de Jubilacién Parcial y Contrato de
Relevo (Real Decreto 1131/2002, de 31 de octubre), manteniéndose el compromiso suscrito
con los trabajadores con anterioridad a la entrada en vigor del presente convenio colectivo,
siempre que ambas partes cumplan los requisitos establecidos legalmente en cada momento,
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y respetandose en todo caso el limite temporal recogido en la disposicion transitoria segunda
del Real Decreto-Ley 8/2010.

Y sin perjuicio de lo anterior, y en relacion al Sistema Especial de Jubilacion Anticipada
a los 64 aifios regulado en el Real Decreto 1194/1985, de 17 de julio, y las correspondientes
contrataciones de trabajadores sustitutos, la empresa las facilitard siempre que los trabaja-
dores que no se hubiesen acogido al sistema de jubilacion parcial y cumplan los requisitos
legales y minimos de cotizacion, estén de acuerdo.

Finalmente, para todos los trabajadores/as de plantilla sin excepcién que no se hubiesen
acogido a ninguno de los sistemas anteriores de jubilacién y mantenimiento de empleo, la
jubilacidén serd obligatoria a los 65 afos, siempre y cuando el trabajador acredite y posea los
requisitos legales para acceder a la misma y tenga cubierto el periodo minimo de cotizacion,
y sin derecho a indemnizacion alguna al causar baja en la Empresa por esta causa.

16. Excedencias.

Los trabajadores/as tendran derecho a cuantas excedencias se regulen en cada momento
en el Estatuto de los Trabajadores y bajo las condiciones que en el mismo se detallen. La
empresa dard preferencias y cuantas facilidades le sea posible en excedencias por cuidado
de hijos y familiares directos.

17. Maternidad.

Los trabajadores/as tendrdn derecho si lo solicitan a reduccién de jornada por maternidad
en los supuestos que en cada momento establezca el Estatuto de los Trabajadores y en las
condiciones que en el mismo se detallen.

18. Plan de igualdad.

En cumplimiento de la inminente Ley de Igualdad, Interservice, como parte integrante de
la empresa BSH, se remite y acoge al Plan General de Igualdad de BSH que se apruebe en
cada momento, el cual se adjunta como anexo V

CAPITULO I1I
ORGANIZACION DEL TRABAJO

19. Direccion y control de la actividad laboral.

La organizacién del trabajo es facultad de la Direccidn de la Empresa, quien la ejercerd a
través del ejercicio regular de sus facultades de organizacion econémica y técnica, direccion
y control de la actividad laboral y de las indicaciones necesarias para la realizacion de las

actividades laborales correspondientes o propias de la actividad de la empresa.

La iniciativa de adopcidn y revision de los sistemas productivos, de rendimiento, de in-
tervencion o de organizacién de la actividad y el trabajo, asi como de las normas para incen-
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tivar y modificar dichos sistemas, corresponde a la empresa y podra referirse a su totalidad,
a secciones o departamentos determinados, a centros de trabajo o unidades homogéneas de
trabajo que no rompan la unidad del conjunto productivo y de servicios, debiendo de reali-
zarse consultando a la representacion legal de los trabajadores.

De la misma manera, seguird siendo competencia de la Direccion la seleccion, valora-
cién, promocion y rotacion de puestos del personal, asi como el mantenimiento de la eficien-
cia, la organizacion del trabajo y la valoracion de las tareas y puestos de trabajo.

20. Clasificacion profesional.

Ambas partes convienen mantener el sistema de clasificaciéon profesional de Grupos
Profesionales y Niveles Salariales pactado en el anterior Convenio, mds apropiado y ade-
cuado para superar los inconvenientes seflalados en esa negociacidén y que se presta en
mayor medida a lograr el cumplimiento de los objetivos expresados en el preambulo de
este convenio.

Grupos Profesionales. Quedan estructurados en cuatro, recogiendo y sistematizando dis-
tintas actividades y funciones y conjugando de forma mas ponderada el resultado de los
siguientes factores:

* Conocimiento y Formacion.

* Adaptacion, Experiencia y Desarrollo.
e Iniciativa y Proactividad.

* Responsabilidad y Compromiso.

* Mando y Autonomia.

* Complejidad y Flexibilidad.

Niveles Salariales. Cada Grupo funcional se estructura en Niveles retributivos. El ni-
mero de Niveles dentro de cada grupo depende légicamente del volumen de funciones y
actividades, y por lo tanto de trabajadores, que engloba cada Grupo, siguiendo para ello el
esquema recogido en el anexo II.

Grupo Profesional 1.

Pertenecen a este Grupo aquellos trabajadores que tienen la responsabilidad directa en la
gestion de una, varias o todas las areas funcionales de la Empresa, o realizan tareas técnicas
de la mas alta complejidad y cualificacion. Toman decisiones o participan en su elaboracién
asi como en la definicién de objetivos empresariales concretos. Desempefian sus funciones
con total grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad. Son responsables directos de la
integracion, coordinacién y supervision de la actuacién del conjunto de diferentes departa-
mentos, dreas funcionales, geogréficas o similares.

Formacién: Titulacién Universitaria de grado superior o conocimientos equivalentes
equiparados por la empresa completados con experiencia dilatada en su sector profesional.

Solo comprende un Nivel Salarial “A” y es personal Exento.
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Simplemente a titulo orientativo y para mejor entendimiento de esta clasificacion profe-
sional se englobarfan aqui los puestos de Direccidn.

También a titulo orientativo corresponden normalmente a los Grupos de Cotizacion 1y 2.
Grupo Profesional 2.

Pertenecen a este Grupo aquellos trabajadores/as que realizan tareas técnicas complejas
con objetivos particulares y globales definidos, o que tienen un alto contenido intelectual o
de interrelacién humana, actuando con alto grado de autonomia, iniciativa y responsabili-
dad. Son responsables directos de la integracién, coordinacién y supervision de la actuacion
efectuada por un conjunto de colaboradores en un mismo departamento o una misma area
funcional, geografica o similar.

Formacién: Titulacién Universitaria de grado superior o0 medio o conocimientos equi-
valentes equiparados por la empresa completados con una experiencia dilatada en su sector
profesional.

Comprende dos Niveles Salariales: “A” y “B” y es personal Exento.

Simplemente a titulo orientativo y para mejor entendimiento de esta clasificacién pro-
fesional, se englobarian aqui los puestos de Directores Regionales, Jefes de Servicio, For-
madores e Inspectores Técnicos (FIT) y determinados Responsables de Area, Seccién o
Equipo en funcién de los mismas/os, que se clasifican en el Grupo 2, Nivel A o B segtn fije
la empresa de manera individualizada.

También a titulo orientativo corresponden normalmente a los Grupos de Cotizacién 1,2
y 3.

Grupo Profesional 3.

Pertenecen a este Grupo aquellos trabajadores/as que, con o sin responsabilidad de man-
do, realizan tareas con un contenido medio de actividad intelectual y de interrelacién hu-
mana, en un marco de instrucciones precisas de complejidad técnica, con autonomia dentro
del proceso. Si ostentan responsabilidad de mando realizan funciones que suponen la inte-
gracién, coordinacién y supervision de tareas homogéneas, realizadas por un conjunto de
colaboradores, en un estadio organizativo menor a lo anteriores.

Formacién: Titulacién Universitaria de grado superior o medio o Titulacién Profesional
del Grado mads alto en cada momento o con experiencia dilatada en actividades o funciones

similares a lo que el puesto requiere.

Comprende tres Niveles Salariales: “A” y “B” para personal Exento y “C” para personal
no exento.

Simplemente a titulo orientativo y para mejor entendimiento de esta nueva clasificacién
profesional, se engloban aqui los puestos de Responsables de Area, Seccién o Equipo en
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funcion de los mismas/os, Técnicos Cualificados de Formacion, de Producto, Técnicos Cua-
lificados de Servicios de Atencion y similares y que pasan a ser Grupo 3, Nivel A, B o C
seglin tengan mando y sean Exentos o no.

También a titulo orientativo, corresponden normalmente a los Grupos de Cotizacion 2,
3y4.

Grupo Profesional 4.

Pertenecen a este Grupo aquellos trabajadores/as que realizan funciones bajo dependen-
cia de mando o de profesionales de més alta cualificacidn, que requieren ejecucion auténoma
con complejidad media, y que atin normalmente guiados por procesos establecidos, exigen
habitualmente cierta iniciativa y razonamiento por su parte, comportando bajo supervision
la responsabilidad de las mismas. No comportan mando y requieren principalmente del uso
de herramientas de manipulacién de bienes, herramientas técnicas de disefo, herramientas y
sistemas informaéticos, herramientas y medios de comunicacién, herramientas y procesos de
distribucion y almacenaje, uso de vehiculos industriales y similares.

Formacién: BUP, ESO, Titulacion Profesional o equivalente o conocimientos equivalen-
tes equiparados por la empresa, completadas ambas con formacion y adaptacion en el puesto
de trabajo durante al menos tres afos.

Comprende cuatro Niveles Salariales: “A”, “B”, “C”y “D”.

Simplemente a titulo orientativo y para mejor entendimiento de esta clasificacion profe-
sional, se engloban aqui los que hasta su momento vinieron siendo los puestos de Oficiales
Administrativos 1* (A'y B) y Técnicos de Organizaciéon 1* y 2% que pasaron a ser Grupo 4
Nivel “A”, los puestos de Oficiales Administrativos 2* (A y B) y Almaceneros 1* que pasaron
a ser a Grupo 4 Nivel “B”, los puestos de Almacenero 2?, Telefonista sin idiomas y Mozo
Almacén que pasaron a ser Grupo 4 Nivel “C”, y los puestos Técnico Reparador y Prepara-
dor de Avisos (siempre que por cuestiones de redistribucion de tareas no se trate de personal
exento o con grupo y nivel diferente al 4-D, en cuyo caso se respetaran categoria y salario.
Del mismo modo, cuando la actividad del preparador de avisos, sea llevada a cabo por un
técnico reparador, serd de aplicacion lo dispuesto en el art®. 39 del Estatuto de los Trabaja-
dores, asi como lo dispuesto en los articulos 21 y 22 del presente convenio, pudiéndose dar
por tanto la alternancia entre ambas tareas y puestos) que pasaron a ser Grupo 4 Nivel “D” .

También a titulo orientativo corresponden normalmente a los Grupos de Cotizacién 4, 5,
6y 7,y Grupos 8,9y 10 si los hubiera.

Niveles 4 “Acoge”.

Pertenecen a estos niveles los trabajadores/as de los Grupos 4 C y 4 D denominados
ACOGES. Son aquellos que recién entrados en la empresa todavia estdn en periodo de aco-
gida y adaptacion, y que bajo dependencia de mando de profesionales de mads alta cuali-
ficacién y/o experiencia, van adquiriendo los conocimientos y experiencia adecuada para
asumir y entender los procesos establecidos, adquirir destreza en el uso de herramientas de
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manipulacién de bienes, herramientas técnicas de disefio, herramientas y sistemas informa-
ticos, herramientas y medios de comunicacion, herramientas y procesos de distribucién y al-
macenaje, uso de vehiculos industriales y similares. Durante ese periodo van paulatinamente
compartiendo autonomia, iniciativa y responsabilidad bajo supervision.

Formacién: BUP, ESO, Titulacién Profesional o equivalente o conocimiento equivalen-
tes equiparados por la empresa.

Comprenden, dependiendo de su evolucidn, de tres niveles salariales progresivos: 4C-1,
4C-2,4C-3y 4D-1,4D-2 y 4D-3.

Simplemente a titulo orientativo y para mejor entendimiento de esta nueva clasifica-
cion profesional, se englobarfan aqui los actuales puestos de cualquier area o funcion en
fase de aprendizaje, como los puestos Acoges, asi como Promotores/as, Demostradores/as
y Auxiliares que pasarian a ser Grupo 4 Acoge excepto si han cumplido ya los periodos de
adaptacion por nivel.

También a titulo orientativo, pueden corresponder a los Grupos de Cotizacién 6,7,8y 9
y Grupos 10y 11 si los hubiera.

21. Asignacién y promocion profesional.

Asignacién funcional. En virtud del articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores, es
funcién de la Direccién de la empresa asignar el Grupo Profesional que corresponde a cada
funcién o actividad, atendiendo siempre a las funciones que se realizan y a los criterios
ponderados que aqui se has establecido. Asi, los trabajadores/as se integrardn en los distin-
tos grupos profesionales produciéndose la movilidad funcional en su caso en el &mbito de
los mismos.

Excepto para el Personal denominado Exento, o situaciones excepcionales como mo-
vilidad geogréfica y/o funcional de unidades dentro del Grupo BSH u otras que estime la
Direccion, el personal que se incorpore a esta empresa lo hard en el Grupo 4 Nivel C ACOGE
o Grupo 4 Nivel D ACOGE segun las funciones para las que haya sido contratado.

Promocién Profesional. La Direccion de la empresa procurard cubrir las vacantes que
surjan, y que haya decidido no amortizar, a través de la promocién interna de los trabajado-
res de plantilla, y ello atendiendo al desempefio del trabajador/a, a su desarrollo profesional
y al grado de cumplimiento que muestra respecto al resto de factores ponderados que deter-
minan la permanencia a un Grupo Profesional o a otro. No obstante, y como unica limita-
cion, existird la siguiente promocién automaética:

El personal clasificado en el Grupo 4 Nivel ACOGE:
- Ingresara en el nivel “3”, en el que durante 6 meses ird conociendo y adaptandose a
los principales procesos, sistemas, herramientas, medios, productos, etc. y se comenzard a

valorar sus conocimientos y formacidn externos e internos que para el desempeiio de sus
funciones se le van proporcionando.
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- Accederd entonces y de manera automatica al nivel “2” en el que permanecerd 6 meses
para ir poniendo mas en préctica los conocimientos, formacion y experiencia que va adqui-
riendo a la vez que se le continua valorando su progresivo desempefio.

- Pasara desde ese momento al nivel “1” donde completard durante 12 meses su periodo
ACOGE y culminando asi el periodo de adquisicion de autonomia, iniciativa y responsabili-
dad bajo supervision.

Transcurrido el periodo conjunto de 24 meses, serd clasificado como minimo en el nivel
“D” del Grupo 4 si realiza funciones técnicas de reparacion y asistencia o en el nivel C del
Grupo 4 si realiza otro tipo de funciones, y una vez alcanzado ese nivel no serd posible la
reasignacion por parte de la Direccion a niveles ACOGE. A partir de ese momento podra op-
tar a niveles superiores si se van adquiriendo y desarrollando los factores mencionados de
Conocimiento, Formacién, Adaptacion, Iniciativa, Proactividad, Responsabilidad, Compro-
miso, Mando, Autonomia, Flexibilidad y Complejidad .

22. Rotacién y polivalencia.

Serd competencia de la Direccion la rotacion funcional y/o geografica del personal de
cualquiera de los Grupos Profesionales del convenio. En ambos casos, 1o pondra en conoci-
miento de los Representantes de los Trabajadores sin que la opinion de estos tenga caracter
vinculante. No obstante, para el denominado personal exento de los Grupos 1,2y 3 (A, B),
la Direccién podra disponer o no normas diferentes a estas de manera individualizada. Para
todo ello la direccion impulsard planes y actividades de formacién y politicas multifuncio-
nales que fomenten la polivalencia de los trabajadores.

a) Formacion. Anualmente la empresa propondrd, comunicard y realizard un Plan de
Formacién que deberan avalar los Representantes de los Trabajadores siempre que se les
requiera para la obtencion de ayudas publicas y aquel cumpla con los requisitos. En las horas
de formacion impartidas o exigidas por la empresa, un porcentaje del 30% de las mismas
serdn por cuenta del trabajador en cuanto a las horas que excedan de la jornada laboral.

En caso de desarrollarse acciones formativas en sabado, las horas de formacion recibidas
en sdabado se compensarédn en tiempo.

b) Movilidad Funcional. La movilidad funcional en la Empresa se regird por las normas
establecidas en el articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores conforme a la Clasificacion
Profesional por Grupos pactada en este mismo Convenio.

c) Desplazamientos geogréficos temporales. Se conviene que, conforme a lo establecido
en el articulo 40.4 del Estatuto de los Trabajadores, la dispersién geogréfica organizativa y
los diferentes volimenes de actividad por zona que caracterizan a Interservice se entienden
aqui como causas validas y aceptadas para poder desplazar a sus Trabajadores hasta el limite
de un afo a poblacién distinta a la de su residencia habitual y para abonar exclusivamente,
ademads de los salarios, los gastos de un viaje de ida y vuelta semanal y las dietas referentes
al alojamiento que se establecen en este mismo Convenio. No obstante lo anterior, y siempre
que las circunstancias asi lo permitan, se favorecera que dichos desplazamientos se realicen
a otras Delegaciones de la misma Zona.
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En estos casos y cuando se trate de trabajadores del Grupo 4 Nivel D, el trabajador tendra
garantizada durante las dos primeras semanas de traslado la prima media conseguida en el
mes anterior en el lugar de origen en el caso de que no la alcanzase en el lugar de despla-
zamiento, siempre y cuando el técnico desplazado realice durante dicho periodo de dos se-
manas, una media de, al menos, 6 avisos/dia o mas, entendiéndose estos como terminados.
Para tal fin, se atenderd al denominado Indice de Productividad de Avisos terminados (IPA).

Por otro lado, en el supuesto de que un técnico reparador, por los motivos mds arriba
expuestos, esté desplazado a otra/s provincia/s distinta/s a la de su residencia habitual o
centro de trabajo, durante un periodo de mds de 90 dias (bien seguidos, bien en diferentes
desplazamientos alternos a la misma o diferente provincia) en el plazo de un afio (entendién-
dose por tal, el afio natural, del 1 de enero al 31 de diciembre), percibird una compensacion
econémica por valor de 300 euros. Si el periodo de desplazamiento lo es de al menos, cuatro
semanas consecutivas (sea a la misma o distinta provincia), el técnico percibird una com-
pensacion econdémica por valor de 50 euros. Ambas compensaciones no serdn incompatibles
la una con la otra.

El Trabajador debera ser informado de ese desplazamiento con una antelacién suficiente
a la fecha de su efectividad, que no podra ser inferior a cuatro dias laborables en desplaza-
mientos con duracién superior a quince dias o a cinco laborables en el caso de que la dura-
cion del desplazamiento sea superior a tres meses. Podrdn compensarse con cuantia econé-
mica el disfrute de los dias establecidos en el articulo 40 del Estatuto de los Trabajadores,
para desplazamientos superiores a tres meses.

d) Movilidad geografica. Se conviene también conforme a lo previsto en el mencionado
articulo 40.1 que la dispersion geografica organizativa y los diferentes volimenes de acti-
vidad por zona que caracterizan a esta empresa se entienden aqui como causas vélidas y
aceptadas para poder trasladar a sus trabajadores.

Las condiciones a que tendrd derecho el trabajador en supuestos de traslado geografico
que no se hayan establecido en este precepto serdn las que determine el Estatuto de los
Trabajadores.

Para los Técnicos Reparadores Acoge, los desplazamientos geograficos son una parte
fundamental del periodo formativo Plan Acoge y por lo tanto deberdn realizarlos en las fe-
chas y en los lugares a los que sean destinados temporal o definitivamente.

CAPITULO IV
COMPENSACION Y RETRIBUCION ECONOMICA

23. Definiciones y principios salariales.

Consideracion del salario. Todos los conceptos salariales que figuran en el presente Con-
venio tienen la consideracion de retribuciones brutas y sobre ellos se efectuardn las corres-

pondientes deducciones por Seguridad Social, retenciones a cuenta sobre el impuesto de la
Renta de las Personas Fisicas y cualquier otra que pudiera corresponder por aplicacion legal.
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Distribucién salarial. La retribucion total de los trabajadores esta constituida por un sala-
rio fijo y por un salario variable.

24. Salario fijo.

Constituye el salario fijo la cantidad minima garantizada en convenio para cada Grupo y
Nivel Profesional recogido en el anexo II, y que se distribuye en:

a) Salario Base: Salario fijo para cada Grupo y Nivel basado en la consideracion del he-
cho de prestar servicios en la empresa BSH como trabajador por cuenta ajena. Se incluye en
este concepto la cantidad del absorbido plus contratado y la penosidad.

b) Pagas Extras: corresponden a las dos pagas tradicionales de Junio y Navidad. Se abo-
nardn cada una de ellas con 30 dias de salario base.

¢) Complemento Personal. En este concepto se incluyen a titulo individual las condiciones
personales que fueran superiores a las establecidas en el presente Convenio y que pueden pro-
venir principalmente de la existencia de convenios aplicables a las ya desaparecidas empresas
que finalmente han conformado el Grupo BSH Electrodomésticos Espafia. Todas esas condi-
ciones se recogen en su caso para cada trabajador en su documento Ad Personam del anexo 1.

Dado que cada Complemento Personal ofrece diferentes cantidades y es de aplicacion
para los trabajadores de plantilla a la firma del VI Convenio y, segin los casos, de otros
trabajadores de convenio de BSH que pidiesen incorporarse a Interservice, el concepto no
se recoge en el anexo II.

No obstante lo anterior, para aquellos trabajadores que a la firma del presente convenio
no tengan Complemento Personal, les serd incorporado como parte de su retribucion salarial
fija en los términos establecidos en el articulo 26 relativo a los incrementos salariales, no
siendo necesario recoger tal condicién econdmica individual surgida de la aplicacién del
mencionado articulo 26 en documento alguno, al estar prevista y regulada ya su creacién y
devengo en el presente convenio.

25. Salario variable. Primas.

Constituye el salario variable las cantidades que los trabajadores pueden conseguir en
base a las diferentes primas variables aplicables a cada Grupo y Nivel Profesional y en base
a complementos. Las primas aplicables a cada Grupo y Nivel quedan recogidas en el anexo
IIT'y se detallan a continuacion:

a) Primas.

a.1) Primas para Funciones de Reparacién y Asistencia-Grupo 4 Nivel D. Las primas de
incentivos denominadas Primas de Facturacion Fuera y Dentro de Garantia, Prima de Ca-
lidad y Prima de Rentabilidad se ajustaran a los sistemas pactados a continuacion, tanto en
las exigencias para alcanzar los minimos que dan derecho a su percepcién, como al importe
pactado para cada una de ellas.
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a.1.a) Prima Mensual de Facturacion Fuera y Dentro de Garantia.

- a) Prima Facturacion Fuera de Garantia: la Facturacién Real o Total Fuera de Garantia
es una cifra relacionada con las intervenciones fuera de garantia realizadas por el técnico,
siempre en coémputo mensual. Sobre esta facturacién neta mensual del Técnico relativa a
las intervenciones realizadas Fuera de Garantia, se aplica un determinado porcentaje. Dicho
porcentaje serd del 10,50%, aunque podra ser del 10,30% o del 10,75% en funcién de la
consecucion acumulada mensual del 3/85, tal y como se explicard mds adelante.

La cantidad resultante de aplicar el porcentaje correspondiente constituye la Prima o
Variable de Facturacion Fuera de Garantia, que se abonard mensualmente.

- b) Prima de Garantia: la prima de Garantia consiste en una cantidad abonada mensual-
mente al técnico reparador, resultante de multiplicar por 0,29 cada una de las UT’s (unidades
de tiempo) facturadas en Garantia de las intervenciones contabilizadas en el mes correspon-
diente, aunque podrd ser de 0,27/UT o de 0,30/UT en funcién de la consecucion acumulada
mensual del 3/85, tal y como se explicard mds adelante.

Todas y cada una de las intervenciones en garantia realizadas por el técnico reparador,
conllevan la facturacién de un nimero de UT’s de acuerdo a la tabla de baremos UT’s es-
tablecida por los Departamentos técnicos correspondientes, y que preestablece unas UT’s
determinadas para todas y cada una de las intervenciones realizadas en garantia. Las UT’s
facturadas por el técnico en cada una de las intervenciones en garantia estaran siempre den-
tro de los baremos que para tal intervencion establezca la tabla de baremos UT’s, no pudién-
dose por lo tanto facturar mas UT’s que las indicadas en la mencionada tabla.

¢) Ajuste Prima Facturacion Fuera de Garantia y Prima de Garantia: el porcentaje a aplicar
en la prima Fuera de Garantia, asi como el importe/UT a aplicar en la Prima de Garantia depen-
derd mensualmente del nivel de consecucion del 3/85 acumulado del centro. Dicho indicador
hace referencia al tiempo transcurrido desde que se recibe el aviso de reparacion en el centro
de servicio hasta que este es terminado, reflejando el porcentaje de las intervenciones recibidas
en el centro de servicio que han sido realizadas y terminadas en un plazo de tres dias. De este
modo, la correccién de ambas primas quedard configurada de la siguiente manera:

- Si la consecucion mensual del 3/85 acumulado del centro de servicio es menor al objeti-
vo marcado como acumulado del mes, el porcentaje a aplicar en la prima Fuera de Garantia
serd del 10,30% y el importe/UT a aplicar en la prima de G serd de 0,27/UT.

- Si la consecucién mensual del 3/85 acumulado del centro de servicio es igual o superior
al objetivo marcado como acumulado para ese mes, e inferior al objetivo marcado como
“medalla de oro” acumulado para ese mes, el porcentaje a aplicar en la prima Fuera de Ga-
rantia serd del 10,50% y el importe/UT a aplicar en la prima de G seré de 0,29/UT.

- Si la consecucién mensual del 3/85 acumulado del centro de servicio es igual o superior
al objetivo marcado como “medalla de oro” acumulado para ese mes, el porcentaje a aplicar
en la prima Fuera de Garantia serd del 10,70% y el importe/UT a aplicar en la prima de G
sera de 0,30/UT.
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La aplicacion de este escalado no es progresiva ni proporcional al nivel de consecucion.
Por lo tanto, se aplicardn unos valores u otros de manera absoluta, en funcién del nivel de
consecucion.

Los objetivos del indicador 3/85 para los afios 2011 y 2012 son los siguientes:

Mes Objetivo Terminacién en 3 dias | Medalla de oro
ene-11 65,30% 66,10%
feb-11 66,10% 67,90%
mar-11 67,00% 69,60%
abr-11 67,90% 71,30%
may-11 68,70% 73,00%
jun-11 69,60% 74,70%
jul-11 70,40% 76,40%
ago-11 71,30% 78,10%
sep-11 72,10% 79,90%
oct-11 73,00% 81,60%
nov-11 73,90% 83,30%
dic-11 74,70% 85,00%
ene-12 75,60% 85,80%
feb-12 76,40% 86,50%
mar-12 77,30% 87,30%
abr-12 78,10% 88,00%
may-12 79,00% 88,80%
jun-12 79,90% 89,50%
jul-12 80,70% 90,30%
ago-12 81,60% 91,00%
sep-12 82,40% 91,80%
oct-12 83,30% 92,50%
nov-12 84,10% 93,20%
dic-12 85,00% 94,00%

En caso de prérroga (ultraactividad) del convenio colectivo, y de cara al cdlculo de las
primas y variables ligadas al indicador 3/85, se tendrdn en cuenta los objetivos que para los
afios 2013 y siguientes establezca la Direccién. Caso de no fijar objetivo alguno, en su de-
fecto serd de aplicacion el objetivo fijado para diciembre de 2012.

a.1.b) Prima Mensual de Calidad. Se basa en cuatro indicadores: el indicador 3/85 al que
hace referencia el punto anterior, el sistema de calidad que la empresa ha llamado Q Resolu-
cién en primera visita, el sistema de calidad que la empresa ha llamado QSatisfaccién, y la
calidad de las Sincronizaciones que los técnicos reparadores han de realizar por medio de la
herramienta de trabajo -actualmente una PDA- y a través de la cual los técnicos reparadores
gestionan informdaticamente las agendas, los boletines de intervencion y los IDT’s, entre
otras cosas.

De este modo, la prima mensual de calidad consiste en una cantidad resultante de aplicar
un determinado porcentaje, que oscilard entre un 4% -minimo- y un 8% -maximo-, que se
obtendra en funcién de la consecucion mensual de esos cuatro indicadores de calidad, que
con un peso de entre un 1% y un 2% cada uno de ellos, se aplicara sobre la facturacion Fuera
de Garantia mensual del técnico.

Los indicadores que sirven de base a la prima de calidad son los siguientes:
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a) Consecucion del 3/85 del centro: este indicador mide, a grandes rasgos, la rapidez en
resolver y terminar los avisos de reparacion recepcionados en el centro de servicio. Dicho
indicador hace referencia al tiempo transcurrido desde que se recibe el aviso de reparacion en
el centro de servicio hasta que este es terminado, reflejando el porcentaje de las intervenciones
recibidas en el centro de servicio que han sido realizadas y terminadas en un plazo de dos dias.
Teniendo en cuenta el cuadro con los objetivos establecidos para este indicador recogido en
el apartado a.l.a) de este articulo 25, el porcentaje que corresponda aplicar (linealmente entre
estos valores) cada mes sobre la facturacién fuera de garantia del técnico serd el siguiente:

- Si la consecucién mensual del 3/85 acumulado del centro de servicio es igual o menor al
objetivo marcado como acumulado del mes anterior, el nivel de consecucion serd considerado
de 50, y el porcentaje a aplicar sobre la Facturacion Fuera de Garantia del técnico, del 1%.

- Si la consecucion mensual del 3/85 acumulado del centro de servicio es igual al objetivo
marcado como acumulado para ese mes, el nivel de consecucion serd considerado de 100, y
el porcentaje a aplicar sobre la Facturacion Fuera de Garantia del técnico, del 1,5%.

- Si la consecucion mensual del 3/85 acumulado del centro de servicio es, como mini-
mo, igual al objetivo marcado como “medalla de oro” acumulado para ese mes, el nivel de
consecucion serd considerado de 150, y el porcentaje a aplicar sobre la Facturacion Fuera de
Garantia del técnico, del 2%.

b) Resolucién en primera visita (Q Primera Visita): este indicador, que forma parte del
sistema de calidad QCALIPSO, refleja el porcentaje de las intervenciones recibidas en el cen-
tro de servicio que han sido realizadas y terminadas en una tnica visita. Anualmente, la Di-
reccién informard de los objetivos que para tal indicador se establezcan para cada afio. Estos
objetivos serdn fijados de acuerdo a un escalado de consecucién, que serd de 50, de 100 y
de 150, de modo que el porcentaje que corresponda aplicar (linealmente entre estos valores)
cada mes y sobre la facturacién fuera de garantia del técnico, serd el siguiente:

- Si la consecucion mensual del indicador de resolucion en primera visita acumulado del
centro de servicio es igual o menor al del objetivo anual marcado, el nivel de consecucién
serd considerado de 50, y el porcentaje a aplicar sobre la Facturacién Fuera de Garantia del
técnico, del 1%.

- Si la consecucion mensual del indicador de resolucion en primera visita acumulado del
centro de servicio es igual al del objetivo anual marcado, el nivel de consecucion serd consi-
derado de 100, y el porcentaje a aplicar sobre la Facturaciéon Fuera de Garantia del técnico,
del 1,5%.

- Si la consecucién mensual del indicador de resolucion en primera visita acumulado del
centro de servicio es, como minimo, igual al objetivo marcado -segun el escalado- como
150, el nivel de consecucion serd considerado de 150,y el porcentaje a aplicar sobre la Fac-
turacion Fuera de Garantia del técnico, del 2%.

¢) Nivel de satisfaccion de usuarios (Q Satisfaccion): este indicador, que forma parte del
sistema de calidad QCALIPSO, refleja el nivel de satisfaccion de los usuarios de las diferentes
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marcas que representa BSH Espaia, obtenido mediante encuestas de satisfaccion realizadas
a través del Centro de Atencion al Usuario y con una periodicidad bimestral, a los usuarios
atendidos por el centro de servicio. Anualmente, la Direccién informard de los objetivos
que para tal indicador se establezcan cada afio. Estos objetivos serdn fijados de acuerdo a un
escalado de consecucion, que serd de 50, de 100 y de 150, de modo que el porcentaje que
corresponda aplicar (linealmente entre estos valores) cada mes y sobre la facturacién fuera
de garantia del técnico, serd el siguiente:

- Si la consecucion bimestral del indicador Qsatisfacciéon acumulado del centro de servi-
cio es igual o menor al del objetivo anual marcado, el nivel de consecucién serd considerado
de 50,y el porcentaje a aplicar sobre la Facturacién Fuera de Garantia del técnico, del 1%.

- Si la consecucion bimestral del indicador Qsatisfaccion acumulado del centro de servi-
cio es igual al objetivo anual marcado, el nivel de consecucion serd considerado de 100,y el
porcentaje a aplicar sobre la Facturacion Fuera de Garantia del técnico, del 1,5%.

- Si la consecucion bimestral del indicador Qsatisfaccién acumulado del centro de servi-
cio es -como minimo- igual al objetivo marcado -segtin el escalado- como 150, el nivel de
consecucion serd considerado de 150,y el porcentaje a aplicar sobre la Facturacion Fuera de
Garantia del técnico, del 2%.

Al realizarse las encuestas de satisfaccion a través de las cuales se mide el nivel de
satisfaccion de los usuarios con una periodicidad bimestral, el porcentaje de consecucién
resultante se aplicara durante dos meses, salvo que pasasen a realizarse con una periodicidad
mensual, en cuyo caso, el porcentaje se calcularia y aplicaria mensualmente.

Si se diera el caso de -por cualquier motivo- no disponer del resultado correspondiente
a las encuestas de satisfaccion del periodo bimestral de que se trate, el porcentaje a aplicar
serd calculado de acuerdo al valor resultante de la dltima encuesta de satisfaccion realizada
al centro o centros afectados. Esta operativa serd aplicada hasta disponer del resultado de
una nueva encuesta.

d) Calidad de sincronizacion: este indicador mide la calidad individual de cada uno de
los técnicos reparadores en lo que a la sincronizacion de sus PDA’s se refiere. Tal calidad se
mide a través del tiempo transcurrido hasta la sincronizacién de cada uno de los boletines
realizados por el técnico. Se define tiempo de sincronizacién (Tsinc) de un boletin, el tiempo
transcurrido entre la terminacion en modo local en la PDA de dicho boletin y su sincroniza-
cién o entrada en la base de datos del sistema.

En funcién del tiempo transcurrido entre la terminacién en modo local del boletin y su
sincronizacion o entrada en la base de datos se otorgard la siguiente puntuacion:

» Si la sincronizacion u hora de entrada en la base datos es posterior a las 21:00 horas, la
puntuacion serd 0.

* Si la sincronizacién u hora de entrada en la base de datos se produce con anterioridad a
las 21:00 horas, se aplicardn las siguientes puntuaciones:
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- Si el T sinc es =< 30 minutos la puntuacién serd de 150.
- Siel T sinc es =< 60 minutos la puntuacién sera de 125.
- Siel T sinc es =< 120 minutos la puntuacién serd de 100.
- Siel T sinc es =< 180 minutos la puntuacion serd de 50.
- Siel T sinc es > 180 minutos la puntuacién serd de 0.

Cada sincronizacion se puntuard con los puntos indicados anteriormente en funcion del
tiempo transcurrido entre la terminacion en local del aviso y su sincronizacion o entrada en
la base de datos. El resultado total de sumar todas las puntuaciones del mes se dividird por
el nimero de boletines terminados en el mismo mes, y el resultado obtenido serd igual al
porcentaje de consecucion mensual del objetivo del técnico. De este modo:

- Si la consecucion mensual del técnico es igual o menor a 50, el porcentaje a aplicar
sobre la Facturacion Fuera de Garantia del técnico, serd del 1%.

- Si la consecucién mensual del técnico es igual a 100, el porcentaje a aplicar sobre la
Facturacion Fuera de Garantia del técnico, serd del 1,5%.

- Si la consecucion mensual del técnico es -como minimo- igual a 150, el porcentaje a
aplicar sobre la Facturaciéon Fuera de Garantia del técnico, serd del 2%.

Otras consideraciones: se aplicard un nivel de consecucién mensual de 50 en el indicador
Tsinc para el mes en que se detecte, sin perjuicio de otras acciones que pudiesen derivar de
tales actuaciones, alguno de los siguientes supuestos:

* Manipulacion de la hora de la PDA.

* Incumplimiento del requisito legal de realizar el boletin en el domicilio del usuario,
haciéndole entrega del justificante de la intervencion y recogiendo la firma del usuario de
acuerdo a la normativa interna.

e) Aplicacién de los escalados: la aplicacion de los escalados correspondientes a cada
uno de los cuatro indicadores que conforman la denominada Prima de Calidad, serd progre-
siva y proporcional al nivel de consecucién, pudiéndose dar por tanto niveles de consecu-
cién entre 50 y 100, y entre 100 y 150, y pudiéndose por lo tanto aplicar un porcentaje sobre
la facturacion fuera de garantia del técnico entre el 1% y el 2%, en funcion del porcentaje
de consecucion mensual.

a.1l.c) Prima de Rentabilidad. Se calculard una vez que se haya aplicado el llamado “ajus-
te por dias no trabajados”, segtin la férmula siguiente:

* DIAS NO TRABAJADOS/DIAS TRABAJADOS = [NDICE
¢ FACTURACION REAL FUERA DE GARANTIA TECNICO x INDICE = AJUSTE DE FACTURACION

* FACTURACION REAL FUERA DE GARANTIA + AJUSTE DE FACTURACION = FACTURACION
CALCULADA
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Mensualmente, a la facturacion real o total fuera de garantia de cada Técnico se le apli-
card un porcentaje que se obtiene de la comparacién de su facturacién calculada, respecto a
la facturacion calculada media de su centro de trabajo (se excluirdn de la férmula la mejor y
la peor del centro siempre que haya un minimo de 5 técnicos).

Dicho porcentaje o prima de rentabilidad para cada Técnico serd el que corresponda
segun el siguiente baremo:

* Facturacion calculada del Técnico < 90% media de Delegacién* = 2%

* Facturacion calculada del Técnico < 95% media de Delegacion® = 2,.5%
* Facturacion calculada del Técnico < 100% media de Delegacion* = 3%

* Facturacion calculada del Técnico < 105% media de Delegacién® = 3,5%
* Facturacion calculada del Técnico < 110% media de Delegacion™® = 4%

* Facturacion calculada del Técnico < 115% media de Delegacion™ = 4,5%
* Facturacion calculada del Técnico < 120% media de Delegacion™ = 5%

* Facturacion calculada del Técnico > 120% media de Delegacion* = 6%

* Se tomara la media de los ultimos tres meses.

Otras consideraciones.

Minimo de Avisos terminados por dia. Los dias en que el Técnico no llegue a un minimo
de 3 avisos terminados no tendra derecho al cobro de las primas de ese dia.

Liquidacién en finiquito de Primas de Reparacion y Asistencia (Facturacion, Calidad y
Rentabilidad). Para la liquidacion de finiquito no se tomardn las primas del mes de baja sino
la media de los tres meses anteriores y en proporcion a los dias trabajados en el mes de baja.

La suma de la totalidad de las primas a las que hacen referencia los apartados a.l.a),
a.1.b) y a.1.c) de este articulo, percibidas mensualmente por todo el colectivo de trabajado-
res del centro de trabajo que han de percibirlas (trabajadores del grupo 4 niveles D del siste-
ma de clasificacion profesional recogido en el articulo 20 del presente convenio) de acuerdo
a los mencionados apartados a.1.a), a.1.b) y a.1.c) de este articulo, no podrdn en ningtin caso
exceder del 12,8% en el caso de Tenerife y del 13,9% en el caso de Las Palmas, de la suma
total mensual de los ingresos en garantia y fuera de garantia del mencionado colectivo. En
caso de que la suma de la totalidad de las primas a las que hacen referencia los apartados
a.l.a), a.1.b) y a.l.c) de este articulo, exceda el porcentaje antes mencionado de la suma
total mensual de los ingresos en garantia y fuera de garantia del mencionado colectivo del
centro de trabajo, no se abonard tal exceso, ajustdndose las primas a percibir por cada uno
de los trabajadores que hayan de percibirlas, en la misma proporcion. Es decir, el ajuste serd
proporcional para cada técnico reparador.

a.2) Primas para Funciones Reparacion y Asistencia del Grupo 4 Acoge. Se les abonardn
en su caso las anteriores primas en la cuantia que corresponda al aplicarle un porcentaje se-
gtin Nivel y periodo Acoge y en funcién de lo que determina la empresa en el Plan formativo
Acoge en cada momento.
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a.3) Prima de Vacaciones. La prima de vacaciones, exclusivamente para los técnicos
sometidos al sistema de primas recogidos en los apartados inmediatamente anteriores, serd
la media de todas las primas variables cobradas en los tres tltimos meses. En situacion de
Permiso Retribuido y horas o dias de Formacion, la prima serd también la media de los tres
tltimos meses.

a.4) Prima preparador de avisos. Quien fuera designado entre el personal técnico repara-
dor, para realizar las tareas de preparacion de avisos de reparacion para sus compaiieros del
mismo o distinto centro, percibird, en tanto en cuanto realice dichas funciones, y en parte
proporcional a dichos periodos, una prima mensual igual a la prima mensual media de los
técnicos reparadores para los que prepare avisos, corregida por un factor corrector que serd
del 90%.

a.5) Prima Funcién Almacén y Mostrador. Prima Accesorios: aquellos que realicen fun-
ciones propias de almacén y mostrador percibirdn una prima del 6% del margen que venga
establecido por el proveedor del producto Accesorio de que se trate y haya vendido. En caso
de varios trabajadores realizando tales funciones, la prima a repartir entre los trabajadores
del centro en ningun caso podra exceder del 15% del margen. Prima Repuestos: percibirdn
un 6% de la cifra neta facturada y realizada, cada mes, como venta de repuestos en dicho
mostrador.

a.6) Prima Resto Funciones de Niveles no Exentos. Se establece una variable por cada
centro de trabajo, y de forma lineal, que se repartird entre todos aquellos que no realicen
normalmente funciones de reparacion y asistencia, reparacién o almacén, y no sean del de-
nominado personal Exento o Acoge, que basada en el indicador 3/85 y en el QCALIPSO sera:

* Del 3% del salario medio de dicho personal si la consecucién del sistema QCALIPSO
(cuyo peso es del 1%) y del indicador 3/85 (cuyo peso es del 2%) es igual a la del objetivo
anual (en el caso del QCALIPSO) o a la del objetivo del final de cada semestre (en el caso del
3/85).

* Si la consecucion es distinta al objetivo, que se mide mensualmente, se multiplicara el
factor 1 en el caso del QCALIPSO y 2 en el caso del 3/85 por el porcentaje de consecucion,
determinando asi un porcentaje de pago de variable superior o inferior a dicha consecucién.

El pago se realizard semestralmente, una vez conocidos los datos de consecucién de di-
cho sistema, de manera que en cada semestre se perciba hasta un 1,5% en base a la formula
descrita.

a.7) Primas Resto Funciones de Niveles Acoge. Se abonardn las primas recogidas en el
punto a.4) anterior en la cuantia que corresponda al aplicarle al total el porcentaje segin sea
su Nivel Acoge en los meses de junio y diciembre.

a.8) Prima Colectiva de Compromiso y Participacion. Para compensar y afianzar la sus-
titucion de la desaparecida antigiiedad, factores por cada centro de trabajo como el descen-
so de siniestros de vehiculos, descenso de accidentes laborales, cuidado de herramientas,
aportacién a programas de sugerencias o participaciéon (TOP IDEA), reduccién de stock de
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repuestos, reduccidn de canjes, reduccion de quejas internas BSH por elaboracién de boleti-
nes u otras similares, pueden ser usadas en ponderacion todas o algunas de ellas para primar
a todos los trabajadores No exentos.

Por ello, y desde 2011 inclusive, se establece una prima colectiva por compromiso y par-
ticipacion por la que se abonaran 100 euros por afio y trabajador distribuidos de la siguiente
manera:

- 70 euros por igualar o reducir el n° de accidentes laborales.
- 30 euros si el niimero de top ideas aceptadas del centro en el afio es igual o superior a 20.

Los indices serdn los de cada Centro de Servicio y respecto de los conseguidos el afio
anterior por el propio Centro.

b) Complementos.

b.1) Gratificacién Extraordinaria. La direccion podra establecer y abonar por este con-
cepto aquellas situaciones de rendimiento o actuacién excepcional que considere.

b.2) Retén de Emergencia. Se percibirdn 55 euros por cada sdbado que un trabajador
haya sido nominado para atender las posibles emergencias que surjan. En el supuesto de
que el retén de emergencia sea realizado en domingo o festivo, se percibirdn 45 euros por
cada dia. El trabajador debera estar plenamente localizable, y realizar o gestionar los avisos
que se le asignen, durante esos dias, para su cobro. Por cada aviso efectivamente facturado
por el trabajador en retén de emergencia este ultimo percibira el 50% del valor del concepto
emergencia que fije la empresa en cada momento.

¢) Dietas. Si por necesidades del servicio algtin trabajador hubiera de desplazarse de la
isla en que habitualmente tenga su residencia, o desplazarse a otros lugares distintos a aque-
llos en que habitualmente efecttia su trabajo, y siempre que tal desplazamiento le impida el
regreso a su domicilio y vuelta al trabajo dentro del tiempo estipulado para el horario de la
comida de acuerdo a los horarios recogidos en el presente convenio, la Empresa abonar4,
para el afio 2011 y desde la fecha de la firma del convenio, los valores siguientes:

* Desayuno: 3,00 euros.

e Comida: 16,00 euros.

e Cena: 13,00 euros.

* Alojamiento: 36,00 euros.

26. Incrementos salariales.

Dada la actual situacién econdémica, y en particular la del mercado de los electrodomés-
ticos, y con el fin de asegurar la competitividad de la empresa en este marco de actuacion,
Trabajadores y Direccidon acuerdan la moderacion en lo que a incremento se refiere de las
tablas salariales para los afos 2011 y 2012. No obstante, Trabajadores y Direccién, con el
fin de salvaguardar las expectativas econémicas y capacidad retributiva de los trabajadores
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contratados en la fecha de la firma del presente convenio colectivo, acuerdan establecer para
los afios 2011 y 2012 un sistema de incrementos salariales por el cual parte de las cantidades
resultantes de aplicar dicho sistema consoliden tinicamente sobre el Complemento Personal
y para todos los trabajadores sujetos a la condiciones econdémicas del convenio, credndose el
concepto salarial del complemento personal en su caso, para aquellos trabajadores que a la
fecha de la firma del convenio no tuviesen tal concepto salarial.

Para todos los afios de vigencia del convenio el incremento se realizard en base a dos
conceptos acumulativos: por una parte un incremento garantizado del 1%; y por otro lado,
en funcién del resultado econdémico y de la consecucion del objetivo fijado para el indicador
3/85. De este modo:

Incremento garantizado: un 1% aplicable sobre Salario Fijo (salario base mas comple-
mento personal), consolidable tanto en tablas salariales como en complemento personal
(quien lo tuviese con anterioridad a la firma del presente convenio).

Incremento por dos variables:

- Un 0,50% aplicable sobre salario fijo (Salario base mas complemento personal), en fun-
cion del resultado del centro de servicio, para el 2012 y en funcién del resultado de Interser-
vice para el afio 2011, y consoliddndose la cantidad resultante tinicamente en complemento
personal. De este modo, para el ailo 2011 el resultado a tener en cuenta serd el resultado
global de Interservice alcanzado en 2010. Y para los incrementos salariales del 2012, el
resultado a tener en cuenta serd el resultado alcanzado en el 2011 en el centro de servicio
(cuenta de resultados) y ello de acuerdo al siguiente escalado:

* Incremento del 0,25% aplicable sobre salario fijo y consoliddndose la cantidad resul-
tante dnicamente en complemento personal si la Consecucién ha sido igual o menor al 50%
del EBIT de Interservice (de 2010 para 2011) // del 90% del Resultado de la Delegacién (de
2011 para 2012).

* Incremento del 0,50% aplicable sobre salario fijo y consoliddandose la cantidad resultante
Unicamente en complemento personal: si la Consecucion ha sido del 100% del EBIT de Inter-
service (de 2010 para 2011) // del 100% del Resultado de la Delegacion (de 2011 para 2012).

* Incremento del 0,75% aplicable sobre salario fijo y consoliddndose la cantidad resultan-
te unicamente en complemento personal: si la Consecucion ha sido igual o superior al 150%
del EBIT de Interservice (de 2010 para 2011) // del 110% del Resultado de la Delegacion
(de 2011 para 2012).

Dado que el resultado definitivo del EBIT de Interservice de 2010 ha sido del 111,5%,
ello supondria, de acuerdo al escalado descrito anteriormente, un incremento para el afo
2011 del 0,56%, aplicado sobre el Salario fijo (Salario Base mds complemento personal) y
consolidado en Complemento Personal.

- Por otra parte, un 0,50% del salario fijo (Salario base mas complemento personal), en
funcion de la consecucién del objetivo del 3/85 del centro de servicio: en funcién del ob-
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jetivo exigido para los afios 2011 y 2012 (ver articulo 25 del presente texto). Al igual que
en el caso anterior, el porcentaje se aplicaria sobre el salario fijo y consolidarfa tinicamente
en Complemento Personal; y ello de acuerdo a un escalado similar al anterior, quedando el
escalado para el 2011 de la siguiente manera:

* 0,25% aplicable sobre salario fijo y consolidable tinicamente en complemento personal
si la consecucion del 3/85 es igual o menor al 69,6% de avisos terminados en dos dias.

* 0,50% aplicable sobre salario fijo y consolidable inicamente en complemento personal
si la consecucidn es igual al 74,7% de avisos terminados en dos dias.

* 0,75% aplicable sobre salario fijo y consolidable tinicamente en complemento personal
si la consecucion es igual o superior al 85% de avisos terminados en dos dias.

Para el afio 2011 se abonard a cuenta un 0,50% del salario fijo, consoliddndose en com-
plemento personal, es decir, se aplicaria el porcentaje correspondiente al 100% de conse-
cucién (0,50%), regularizdndose a final de afio al alza o a la baja en funcién de los datos
definitivos de 2011 del 3/85 del centro.

Para el afio 2012, se aplicaria el mismo criterio, porcentaje y escalado, s6lo que de acuer-
do a los objetivos fijados para el afio 2012. De este modo, el escalado para el afio 2012
quedaria de la siguiente manera:

* 0,25% aplicable sobre salario fijo y consolidable tinicamente en complemento personal
si la consecucion del 3/85 es igual o menor al 79,9% de avisos terminados en dos dfas.

* 0,50% aplicable sobre salario fijo y consolidable inicamente en complemento personal
si la consecucidn es igual al 85% de avisos terminados en dos dias.

* 0,75% aplicable sobre salario fijo y consolidable tinicamente en complemento personal
si la consecucion es igual o superior al 94% de avisos terminados en dos dfas.

Para el afio 2012, y una vez regularizado el afio 2011, se procederia de la siguiente mane-
ra: incremento inicial del 0,50% (consecucion al 100%), procediéndose a la regularizacién a
final de afo al alza o a la baja en funcién de los datos definitivos de 2012 del 3/85 del centro.

Habida cuenta de que este sistema de incrementos salariales supone la consolidacion
de parte de las cantidades resultantes en complemento personal (concretamente la parte
variable) y no en tablas salariales, aquellas personas que a la fecha de la firma del convenio
colectivo ya cuenten con complemento personal, la cantidad resultante de aplicar el porcen-
taje de incremento (parte variable) sobre salario fijo se sumaria al complemento personal ya
existente. En el caso de las personas que a la firma de convenio no cuenten con complemento
personal, este se crearia, consoliddndose la cantidad resultante antes mencionada (el incre-
mento por las dos variables) como parte de su salario fijo.

Las personas que se incorporen a BSH Espafia a partir de la firma de este convenio
colectivo y sean afectadas por la aplicaciéon del mismo, no necesitardn -salvo excepciones
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especiales- disponer de complemento personal alguno, no afectdndoles por tanto lo recogido
en este articulo respecto a la creacién de dicho complemento.

26. bis. Bonus no consolidable por productividad.

Para todo el personal no exento, se abonard anualmente y en el primer mes de los afios
2012 y 2013, es decir, a ano vencido respecto a los anos 2011 y 2012, un bonus no consoli-
dable individual en funcién del indice de productividad de avisos individual de cada técnico
y afio, medido a través del indice IPA. Dicho bonus, serd igual a una cantidad resultante de
aplicar un porcentaje sobre el salario fijo afio de cada trabajador/a respecto al mismo periodo
en que se calcule el IPA. Dicho porcentaje serd calculado de la siguiente manera: todo lo que
supere 6 avisos de IPA y hasta 7 avisos, se multiplicard por 0,5 y lo que supere los 7 avisos
de IPA se multiplicard por 0,75.

Asi pues, y a modo de ejemplo, un IPA individual, medio y definitivo de 8,2 avisos por
técnico y dia, supondria un bonus no consolidable igual a aplicar un porcentaje sobre salario
fijo de 1,40% calculado de la siguiente manera:

- De 6 a 7 avisos: supone un 1, que multiplicado por 0,5, resulta un porcentaje final del
0,50%.

- De 7 avisos en adelante: supone un 1,2, que multiplicado por 0,75, resulta un porcentaje
del 0,90%.

- Asi, la suma de un tramo y otro, 0,50% y 0,90%, supondria un porcentaje del 1,40%.
Porcentaje que se aplicaria sobre el salario fijo de cada técnico.

El primer pago de este bonus se realizard en enero de 2012, y de acuerdo al IPA indivi-
dual definitivo del afio 2011. El segundo pago se realizard en enero de 2013, y de acuerdo al
IPA individual definitivo del afio 2012.

En el caso del personal que no realice funciones de reparacion y asistencia, en el caso de
técnicos exclusivos GAGGENAU y en el caso del personal ACOGE (de forma proporcio-
nal al periodo acoge y técnico de calle, caso de solaparse), para el calculo y su consecuente
abono se tomara el IPA medio del Centro.

El Indice de Productividad de Avisos (IPA) es la media anual de avisos de reparacion a
domicilio terminados por técnico y dia en el centro de trabajo. A efectos del computo del IPA
se atenderd a las siguientes consideraciones:

* En relacién al n°® de dias, se computardn tnicamente aquellos dias en que se genere IDT
(informe diario de trabajo) con avisos terminados, no contabilizando las ausencias (vacacio-

nes, permisos, etc.).

* Respecto a los avisos terminados, solo se consideraran para el cdlculo del IPA, aquellos
avisos terminados que hayan generado un IDT de Exterior.
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* En cuanto a los técnicos, solo se tendrdn en consideracidn para el mencionado cémputo,
los técnicos de plantilla. Excepcionalmente, se tendrdn en cuenta los técnicos de plantilla en
formacién que realicen avisos de exterior, y solo por el tiempo en el que los realicen.

* Avisos GAGGENAU: en el supuesto de que hubiese Técnico/s de plantilla exclusivo/s
de la marca GAGGENAU, estos se excluirdn del cémputo del IPA y si no los hubiere, los
avisos GAGGENAU realizados por los técnicos tendran un valor de 1,5 a los solos efectos
de calcular el IPA.

27. Liquidacién de haberes.

El pago de los salarios se realizard mediante transferencia bancaria el dltimo dia del mes
al que correspondan. El abono de las pagas Junio y Navidad se realizard el 30 de junio y 15
de diciembre respectivamente, o el dia laborable inmediatamente anterior a los sefialados.

CAPITULO V
TIEMPO DE TRABAJO

Conforme a lo manifestado en el Preambulo del Convenio, es necesario que los Centros
de Trabajo adapten su organizacién del tiempo de trabajo para cumplir con los objetivos
definidos en el predmbulo del convenio.

28. Jornada y horarios.

a) Jornada Anual. La jornada de trabajo se entenderd en computo anual. La jornada sera
de 1.760 horas anuales efectivas de trabajo para cada uno de los afios de vigencia del con-
venio. Tal nimero de horas servird de base para la realizacion del calendario laboral basico
anual.

b) Calendario Laboral. Serd competencia de la Direccion realizar el Calendario Laboral
anual bésico de Centro de Trabajo que deberd ser publicado y debera atender a las nece-
sidades basicas del servicio. Para su elaboracion se consultard a la Representacion de los
Trabajadores. Asi mismo serd competencia de la Direccidn establecer y cambiar los turnos
de prestacion de servicios de los trabajadores de cualquier seccion del Centro de Trabajo.

¢) Exceso de Calendario. Las horas que resulten cada afio de la diferencia entre la jornada
horaria anual efectiva pactada y los dias que resulten laborales, se denominardn exceso de
calendario. El disfrute de las horas de exceso de calendario lo fijard la empresa de manera
individual o colectiva, aunque se procurard, siempre que sea posible, que el disfrute se esta-
blezca de comin acuerdo con el trabajador. En caso de pactarse el disfrute de parte o todas
las horas de exceso de calendario, de comtn acuerdo entre empresa y trabajador, se fijard
con un preaviso de 3 dias naturales, y la Empresa podrd determinar el no disfrute del dia
acordado si llegado el dia sefialado para su disfrute hay mas de un 20% de ausencias entre el
personal reparador, sea cual fuere la causa de dichas ausencias.

d) Turnos y Horarios de Trabajo.
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Turnos Habituales:
Turno de Centro de Trabajo:
Lunes a Viernes
Entrada Salida
Las Palmas | Marana 8:00 13:00
Tarde 15:30 18:30
Tarde de Marzo a 16:00 19:00
Septiembre
Tenerife Mafiana 8:00 13:00
Tarde 15:30 18:30
Tarde de Marzo a 16:00 19:00
Septiembre

Turno de Reparacion y Asistencia:
Lunes a Viernes.

Entrada teérica

Salida teorica**

Las Palmas

8:00

18:30

Tenerife

8:00

18:30

* Con tres horas para comer. Por razones obvias del servicio en
calle, la jornada diaria del personal técnico es irregular.
** Con dos horas y media para comer

Turnos Especiales:

Entrada Salida
Sabados:
Turno de Centro de Trabajo en Sabado: 9,00 14,00
Turno de Reparacion y Asistencia en Sabado  9,00* 14,00

* Si el viernes anterior al turno de sabado el Reparador asistente no
pasa por el Centro de trabajo a recoger lo necesario para el sabado,

debera comenzar a las 8°00 horas.

La empresa, para atender actividad estacional del servicio al alza o a la baja, podra esta-
blecer ocho turnos de sdbado por persona al afio con las siguientes condiciones:

- El turno de sdbado se hard en el horario reducido arriba indicado respetdndose por tanto
las normas de descanso semanal del articulo 37.1 del Estatuto de los Trabajadores.

- El turno de sabado podra afectar a todo o parte del centro de trabajo, a todas las fun-
ciones del centro o a parte de ellas y a todos los trabajadores del centro o a parte de ellos. Si
no afecta a todos los trabajadores del centro, se solicitardn en primer lugar voluntarios si los
hubiere, y si no los hay se designardn procurando que sea de manera rotatoria.

- La compensacién de ese sdbado de manana serd de un dia entero de disfrute antes o
después de la realizacion del sdbado. El disfrute serd determinado por la empresa de manera
individual o colectiva. Si es individual se tratard de hacerlo de mutuo acuerdo con el traba-
jador si las necesidades del servicio lo permiten. No obstante, si no ha habido posibilidad de
compensacion en tiempo, esas horas se consideran jornada ordinaria especial y por lo tanto
cada sdbado realizado se compensard con un 125% del salario fijo dia mas un fijo de 35
euros si se realizan un minimo de 6 avisos el sdbado.

- Se procurard preavisar con el mayor tiempo posible a los afectados, y siempre y como
minimo con tres dias de antelacién. En todos los casos se informard a los Representantes de
los Trabajadores.
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Horarios Especiales: también para atender necesidades al alza o a la baja del servicio, la
empresa, tras informar a los Representantes de los Trabajadores, y siempre garantizando que
se preste el servicio por el que se solicitan, podrd establecer jornadas con horario de inicio y
fin diferente al habitual de lunes a viernes. El turno podré afectar a todo o parte del centro de
trabajo, a todas las funciones del centro o a parte de ellas y a todos los trabajadores del centro
o a parte de ellos. En concreto, se establece ya la posibilidad de establecer semanas de trabajo
en horario de 12:00 a 20:00 h. desde el mes de Junio al mes de Septiembre ambos inclusive.

Flexservice: con el fin de ofrecer un servicio diferenciado respecto al resto de fabricantes,
tratando de adaptar los servicios de la empresa a las necesidades de los usuarios, y con el fin
de alcanzar los mayores niveles de competitividad en el mercado, se acuerda la posibilidad
de que una parte de la plantilla, entre el 0 y el 25% pueda trabajar en aquellas franjas horarias
que estén fuera de nuestra actual disposicion de servicio con el fin de estar en disposicion
de cubrir un horario de atencién de servicio de 8 a 20 h. Para poder configurar tal nivel de
servicio, se fijaran los horarios denominados Flexservice, para lo cual se tendrdn en cuenta
las siguientes garantias y criterios:

- EI horario habitual de los técnicos reparadores es el hasta ahora fijado en convenio
colectivo como turno de reparacion y asistencia. Por razones obvias del servicio en calle, la
jornada diaria del personal técnico es irregular.

- Entre un minimo de un 0% y un médximo del 25% de la plantilla de técnicos reparadores,
quedard adscrito a alguno de los horarios denominados Flexservice, y que en su conjunto, tienen
como finalidad ofrecer una franja de asistencia técnica entre las 8 y las 20 h de lunes a viernes.

- Los horarios concretos de Flexservice deberdn ser comunicados y publicados por la
empresa asi como si se establecen cambios en los mismos. Para la elaboracion y concrecion
de los mismos, se consultard a los Representantes de los Trabajadores. La empresa comu-
nicard los horarios y turnos con una antelacién minima de 7 dias, asi como los cambios que
se produzcan en los horarios, aunque la concrecidn final del preaviso estard supeditada a las
necesidades de capacidad (entrada de avisos) y a las circunstancias del centro como bajas IT,
permisos, estacionalidad al alza o a la baja no prevista, y similares.

- Los horarios Flexservice se aplicardn en primer lugar al personal voluntario. En caso de
que no pudiese cubrirse con personal voluntario el porcentaje de flexibilidad horaria indica-
do (de un 0% a un 25% de la plantilla de lunes a viernes), serd la empresa, previa consulta a
los representantes de los trabajadores quien designe al personal que vaya a quedar adscrito a
Flexservice. En este sentido, se procurard la mayor rotacion posible de estos horarios entre
el personal afectado.

- El personal adscrito a Flexservice serd el personal técnico de plantilla. Como tales se
considerardn, tanto los técnicos reparadores que no sean Acoge (Grupo 4 Nivel D) como los
técnicos reparadores que encontrandose en el llamado periodo Acoge, sean trabajadores del
Grupo 4 Nivel D-1 de acuerdo al sistema de clasificacion profesional.

- En cuanto al porcentaje de personal adscrito a flexservice, oscilard entre el 0 y el 25%
del personal técnico reparador, incluyéndose para tal computo al personal Acoge, sea cual
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fuere su grupo y nivel profesional. A la hora de aplicar dicho porcentaje y determinar el ni-
mero de técnicos adscritos a Flexservice, se observardn las siguientes reglas en funcién del
nimero de trabajadores potencialmente adscribibles:

* Hasta 5 trabajadores: 1 técnico.
* De 6 y hasta 9: 2 técnicos.

* De 10 y hasta 13: 3 técnicos.

* De 14 y hasta 18: 4 técnicos.

* De 19 a 22 técnicos: 5 técnicos.
* De 23 a 27 técnicos: 6 técnicos.
* De 28 a 33 técnicos: 8 técnicos.
* De 34 a 38 técnicos: 9 técnicos.
* De 39 a 42 técnicos: 10 técnicos.

Habida cuenta del cardcter irregular de la jornada de los técnicos reparadores, se estable-
cen las siguientes garantias:

- Entre el final de una jornada diaria ordinaria y la jornada ordinaria del dia siguiente
mediardn al menos 12 horas.

- El descanso semanal podrd acumularse por periodos de hasta 14 dias de manera que el
Iimite maximo tedrico de trabajo sin descanso semanal serd de 11 dias, tras los cuales siem-
pre habrd un descanso minimo de tres dias. No obstante se disfrutard, por cada periodo de 7
dias continuos de trabajo, de un dia de descanso como minimo de los tres correspondientes
a cada periodo de 14 dias.

e) Vacaciones.

Los trabajadores afectados por el presente convenio tendrdn derecho al disfrute de 22
dias laborales de vacaciones. El derecho a su disfrute se extinguira el 31 de diciembre del
afio de que se trate excepto que trabajador y empresa pacten expresamente un vencimiento
posterior que nunca serd mds tarde del 31 de enero del mes siguiente. Se disfrutaran propor-
cionalmente al tiempo de alta en la empresa. Su disfrute se concretard de la manera siguiente:

- 11 dias serdn designados por la empresa durante los meses de Enero a Junio ambos
inclusive.

- 11 dfas los elegiré el trabajador durante los meses de Julio a Diciembre, estableciéndose
al efecto un régimen de turnos rotativos a razén de un trabajador por turno de vacacion.

f) Excepciones. En lo referente a las medidas anteriores, los Representantes de los Traba-
jadores respetardn los acuerdos con alcance diferente a lo aqui establecido, respetando siem-
pre la jornada anual pactada, que a titulo individual firme cualquier trabajador con la empresa
y queden legalmente rubricados como cldusula o anexo en el pertinente contrato laboral.

A este respecto, se recuerda que a los trabajadores que son alta en la empresa después de

la entrada en vigor del anterior convenio se les aplican ya las excepciones recogidas en sus
contratos especialmente en materia de sabados y vacaciones.
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g) Guardias de Emergencia.

Se establece un servicio de emergencias de fin de semana con objeto de atender las ne-
cesidades de los usuarios en fin de semana en horario de 9°00 a 18’00 horas el sdbado y de
9’00 a 14’00 horas el domingo. Este servicio de emergencia se entenderd prorrogado, por
el mismo o diferente Técnico si el anterior no desea seguir, siempre que el fin de semana se
prolongue por festivos o puentes. El técnico en retén de emergencia, que deberd estar siem-
pre localizado por los medios que determine la empresa en cada momento, podra establecer
si el aviso que se produce es 0 no un aviso de emergencia y asi realizara el aviso o concertard
una cita con el usuario para hacer la reparacioén el lunes.

La forma de designacion del servicio de emergencias en fin de semana, serd responsabilidad
de cada Jefe de Servicio quien dard, en cada momento, las instrucciones y las facilidades nece-
sarias para que el servicio funcione de la forma mas conveniente para los intereses de la empre-
sa. En supuestos especiales mencionados como en Semana Santa, Navidades o similar, donde
existan mds de dos dias festivos, el Jefe de Servicio designard los técnicos de guardia necesarios
en orden a que dichos dias de guardia no superen el tiempo establecido en el resto del afio.

Dicho servicio podra ser planificado inicamente para el sdbado.

Su compensacién queda recogida en el articulo 25 del convenio.

29. Permisos y licencias.

El trabajador, siempre y cuando avise a la empresa con la antelacién posible y con causa
justificada, podrd ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion en los supuestos con-
templados en anexo IV del Convenio. Las primas en los supuestos anteriores se retribuirdn
a la media del mes anterior al disfrute del permiso, si este fuera retribuido.

Los permisos no retribuidos que se concedan por la empresa se computaran, en cuanto a
la ausencia y sus consecuencias, en dias naturales. Serd necesario un preaviso del trabajador
de al menos 15 dias salvo que se demuestren circunstancias excepcionales.

30. Horas extraordinarias y jornada irregular.

Teniendo en cuenta el caricter restrictivo y excepcional de la realizacién de horas ex-
traordinarias, ambas partes estiman la conveniencia de reducir al minimo indispensable di-
chas horas.

Se clasifican en:

* Horas extraordinarias de fuerza mayor.

¢ Horas extraordinarias normales.

Horas extras de fuerza mayor. Son aquellas que vengan exigidas por la necesidad de pre-
venir o reparar siniestros y otros andlogos cuya no realizacién produzca evidentes y graves
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perjuicios a la propia empresa o a terceros, asi como en caso de riesgo de pérdida de materias
primas, seran obligatorias y no computardn para el maximo de horas autorizadas.

Horas extras normales. Constituyen el resto de horas extraordinarias y serdn siempre
voluntarias.

Normas de uso. Se realizara siempre bajo consentimiento de la Direccion y se abonaran
econdmicamente 0 se compensardn en tiempo, siempre a eleccién del trabajador. En caso
de optar por la compensacion en tiempo y para su posterior disfrute, el trabajador y su res-
ponsable inmediato deberdn ponerse de acuerdo atendiendo siempre al nivel de absentismo
y actividad del centro, debiendo no obstante comunicarlo posteriormente al Departamento
de Personal.

En ningtin caso los Trabajadores podran realizar mas horas extraordinarias que las que
permite la legislacion vigente, 80 al afio.

Jornada Irregular. No tendrdn consideracién de extraordinarias en ningtn caso las que
se realicen como exceso de jornada pero posterior o anteriormente se compensen en tiem-
po. Dichas horas constituirdn parte de la denominada “Jornada Irregular” y se disfrutaran
conforme a lo previsto en este capitulo. Se entiende que las horas efectivas de trabajo lo son
para el establecimiento del calendario del centro y para avisos de reparacién, suponiendo
ello que el tiempo destinado al desplazamiento y preparacidon de avisos quedan incluidos en
el salario base y primas y por lo tanto no se consideran horas extraordinarias en ningtin caso,
precisamente por la irregularidad del servicio a domicilio. Si por razones de estacionalidad
de los servicios se establecen jornadas irregulares, ampliando la jornada diaria o semanal y
reduciéndola posteriormente para su compensacion, o viceversa, se debera respetar siempre
la jornada en cémputo anual de manera que nunca supere el maximo pactado. Tal estableci-
miento se comunicard al Comité de Empresa/Delegados de Personal y simultdneamente al
personal afectado.

CAPITULO VI
SEGURIDAD Y MEDIO AMBIENTE
31. Politica de prevencion de riesgos laborales y salud.

Los representantes firmantes de este Convenio Colectivo, desarrollardn las acciones y
medidas tendentes a garantizar la Seguridad y la Salud en el trabajo. Serdn de aplicacion,
cada una en el ambito y con la fuerza de obligar que le es propia, la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales, los Convenios y Recomendaciones de la OIT, la Directiva Marco
89/391/CEE, ademaés de las Directivas especificas de la CE y su normativa concordante que
afecte a esta Empresa.

Todos los/as Trabajadores/as afectados por este Convenio son objeto y sujeto de la Se-
guridad y Salud en el trabajo, debiendo asumir, en la medida que a cada uno le compete,
los derechos y obligaciones que la misma requiere, entendiendo que esta es esencialmente
preventiva mds que correctiva. La Seguridad y Salud de los/as Trabajadores/as se considera
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parte integrante del proceso productivo al mismo nivel que la actividad, la calidad y los cos-
tes, estableciéndose una planificacién, coordinacion y control.

Corresponde a la Direccién de cada centro de trabajo la responsabilidad de garantizar
la Seguridad y la Salud de sus Trabajadores/as y de comprometer a toda la Empresa en la
prevencién de la Seguridad y la Salud, y con la cooperacién y participacion de los/as Traba-
jadores/as y de sus Representantes, la de formular una politica preventiva, asi como aplicarla
por y para todos sus componentes.

32. Delegados de prevencion.

Los Delegados de prevencién son los representantes de los Trabajadores con funciones
especificas en materia de prevencién de riesgos en el trabajo.

Los Delegados de Prevencion serdn designados por y entre los Representantes de los
Trabajadores, en el dmbito de Empresa. El nimero de Delegados de Prevencion se deter-
minard de acuerdo al art®. 35.2 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y tendréan las
competencias y facultades que le confieren los articulos 36 y 37 de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales.

33. Comité de Seguridad y Salud.

El Comité de Seguridad y Salud es el érgano paritario y colegiado de participacion des-
tinado a la consulta regular y periddica de las actuaciones de la Direccién de la Empresa en
materia de prevencion de riesgos.

Se constituird un Comité de Seguridad y Salud en el Centro de Trabajo. EI Comité de
Seguridad y Salud de cada centro de trabajo estard formado por el/los Delegados de Preven-
cién del Centro, designado por y entre los Representantes de los Trabajadores/as y por el
Representante/s de la Direccion de la Empresa.

En las reuniones del Comité de Seguridad y Salud podrdn participar con voz pero sin
voto los Delegados Sindicales y los responsables técnicos de la prevencién en la empre-
sa que no estén incluidos en la composicién a la que se refiere el parrafo anterior. En las
mismas condiciones podrdn participar trabajadores/as de la Empresa que cuenten con una
especial cualificacion o informacién respecto de concretas cuestiones que se debatan en este
Comité y Técnicos de Prevencion ajenos a la Empresa, siempre que asf lo solicite alguna de
las representaciones en el Comité.

34. Proteccion del medio ambiente.

La proteccién del medio ambiente es un objetivo fundamental de BSH, considerandose
particularmente responsable de la proteccidn y conservacién de un medio ambiente digno.
Las innovaciones y progreso técnico de los productos, servicios y procedimientos deben ser

compatibles con el medio ambiente.

Los principios por los que se debe regir nuestra politica medioambiental deben ser:

https://sede.gobcan.es/cpji/boc boc-a-2013-141-3973



Boletin Oficial de Canarias nim. 141 20424 Miércoles 24 de julio de 2013

1°. Reducir el impacto medioambiental para impedir accidentes con dafios en todo el
ciclo productivo.

2°. Tomar las medidas oportunas para impedir accidentes con daios medio ambientales
o minimizar sus efectos.

3°. Asegurar la gestion adecuada para una politica medioambiental eficaz.

4°. Cumplir las leyes y normas de proteccién del medio ambiente, incluso ir mds alld de
lo exigido.

5°. Fomentar en cada uno de los miembros de la Empresa el comportamiento respetuoso
con el medio ambiente.

6°. Requerir de los proveedores que procedan de la misma forma en politica medioam-
biental.

7°. Informar a los clientes del uso medioambiental adecuado de los productos.
CAPITULO VII
SALUD Y PRESTACIONES SOCIALES
35. Absentismo médico y salud.

Se entienden por absentismo médico todas las ausencias de trabajadores debidas a proce-
sos de Incapacidad Transitoria por Enfermedad Comin o Accidente no laboral, Enfermedad
Profesional o Accidente Laboral y Permisos Médicos.

Las partes firmantes de este Convenio entienden que un elevado absentismo médico su-
pone un grave perjuicio a la competitividad y a las posibilidades de presente y futuro.

Por ello la empresa trabajard mas especificamente, a través de todos los Departamentos y
Areas implicadas, con el fin de que el indice de absentismo médico se reduzca y se mantenga
en los valores mds bajos posibles, controlando tanto el absentismo que puede producirse por
motivos estrictamente profesionales y que requiere los correspondientes estudios técnicos, er-
gonomicos, higiénicos y ambientales, como el posible fraude que se puede dar en este tema a
través de la simulacién de la enfermedad o la prolongacion de los procesos mas alla de lo que
se estima oficialmente segtin el diagndstico correspondiente, y sea cual sea el motivo oculto
del fraude. Este trabajo se compartird también con los Delegados de Prevencion en el seno
del Comité de Seguridad y Salud, y a fin de que el Indice se mantenga en valores razonables,
se expondrd en el tablén de anuncios correspondiente toda la informacién que al respecto se
considere y, siempre y en cualquier caso, los indices de absentismo del Centro de Trabajo.

Por ultimo, la Empresa procurard implantar un Sistema de Gestién de Prevencion de

Riesgos Laborales y de Vigilancia de la Salud donde se recojan, plasmen e implementen
todas las iniciativas al respecto.
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36. Prestaciones por IT.

Enfermedad comtin o accidente no laboral. Durante los tres primeros dias de baja por en-
fermedad comtin o accidente no laboral, la prestacion IT se complementard hasta un 75% del
salario medio de los tres meses anteriores obtenido de la siguiente manera: para los trabaja-
dores del Grupo 4 Niveles D, el 75% del salario medio de los tres meses anteriores obtenido
por los conceptos de salario base, complemento personal en su caso y primas de facturacién
fuera y dentro de garantia, rentabilidad y calidad (en su caso, prima de vacaciones). Para
los trabajadores del resto de Niveles del Grupo 4 y del resto de Grupos, el 75% del salario
medio de los tres meses anteriores obtenido por los conceptos de salario base, complemento
personal en su caso, y prima QCalipso [art®. 25.a).4]. Dicho porcentaje se vera incrementado
hasta el 95% desde el cuarto dia de baja hasta el decimosexto. A partir del decimoséptimo
dia se mantiene el porcentaje del 95% existiendo ademads la posibilidad de percibir un 5%
mds de complemento si se da la circunstancia de no haber tenido ningtin proceso de baja por
Enfermedad o Accidente, en ambos casos comunes o laborales, en los tres afios inmediata-
mente anteriores a contar desde el dia de inicio del proceso IT.

La prestacion IT se complementard en los supuestos de pago delegado por parte de la
Empresa, no complementdndose en los supuestos de pago directo de la prestacion por parte
de la Seguridad Social o Mutua.

Accidente de Trabajo o Enfermedad Profesional. En los casos de incapacidad transito-
ria por accidente de trabajo o enfermedad profesional, la empresa complementard hasta el
100% del salario medio de los ultimos tres meses de cada grupo y nivel considerado segin
el apartado anterior, desde el primer dia de la baja y por un periodo maximo de 12 meses,
prorrogable por otros 6 meses.

No obstante, se abonard solo hasta el 90% antes mencionado en todos aquellos casos de
Accidente o Enfermedad Profesional en los que tras el preceptivo andlisis del parte Oficial
de Investigacion de Accidentes realizado en el seno del Comité de Seguridad y Salud, se
demuestre que el trabajador accidentado no cumplia las normas de prevencion de riesgos
laborales de la empresa, y que en concreto son:

* No uso de los Equipos de Proteccion Individual que resulten obligatorios para un puesto
de trabajo, actividad o tarea determinada (Guantes, Manguitos, Calzado de Seguridad, Pro-
tectores auditivos, Gafas de Seguridad, Mascarillas, etc.).

* No seguimiento de la Instruccién/Orden de Seguridad de la Operacion, Puesto o Ac-
tividad en la que el trabajador/a se haya accidentado o le haya provocado la enfermedad

profesional.

* No seguimiento de las Instrucciones Generales de Prevencion de Riesgos Laborales y
Seguridad.

Retirada del Complemento:

a) El enfermo tiene la obligacion de permitir la visita o inspeccion en su domicilio de per-
sonal médico, asi como atender los requerimientos semanales que pueda realizar el Servicio
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Meédico de Empresa, o en quien la misma delegue, para el seguimiento de la enfermedad o
accidente. La negativa del trabajador a dichos reconocimientos podra determinar la suspension
de los derechos econémicos que pudieran existir a cargo del empresario por dichas situaciones.

b) El productor queda obligado a remitir a la Empresa, con independencia de la baja re-
glamentaria, aviso telefénico o por escrito al Departamento de Personal dentro de la jornada
de trabajo en la que por enfermedad o accidente ha faltado, salvo en caso de fuerza mayor
justificada. El no cumplir esta norma serd también causa de pérdida de esos beneficios.

Posibilidades de Repesca del Complemento:

a) El trabajador que haya dejado de percibir el complemento del 5% por periodos de IT
a partir del decimoséptimo dia, podrad recuperarlo a afio vencido si su absentismo médico
individual anual no supera el 4,00% de las horas efectivas de trabajo.

b) Si el proceso de IT de un trabajador concluye con una resolucién firme de Incapacidad
Permanente Total o Absoluta o con su defuncidn, se abonard el salario variable dejado de

percibir durante esa situacion de Incapacidad Transitoria.

¢) En ningun caso se repescard el salario variable que hubiese sido retirado por los moti-
vos expuestos en los apartados anteriores.

37. Seguro colectivo.

Se mantiene el seguro de vida o por incapacidad permanente absoluta que tiene concerta-
do la empresa con entidad de seguro, de acuerdo con las garantias siguientes:

1. Por muerte natural o incapacidad permanente absoluta (con resoluciéon administrativa
o judicial firme), el capital asegurado serd de 11.000,00 euros.

2. Por muerte o incapacidad permanente absoluta (con resolucién administrativa o judi-
cial firme), derivada de accidente no laboral, el capital asegurado serd de 32.000,00 euros.

3. Por muerte o incapacidad permanente absoluta (con resolucién administrativa o ju-
dicial firme) derivada de accidente de trabajo el capital asegurado serd de 32.000,00 euros.

4. Por muerte derivada de accidente de circulacion el capital asegurado serd de 63.301,21
euros.

38. Ropa de trabajo.

Para la prevision de ropa de trabajo a los trabajadores que habitualmente disponen de la
misma, se concertard el suministro con una entidad de compra, siendo su uso, obligatorio.

En el supuesto que la prenda sufriera deterioro irreparable, como consecuencia del tra-

bajo, la empresa vendré obligada a su reposicién en el plazo méximo de 15 dias, estando
facultada la empresa para exigir la entrega de las mencionadas prendas.
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No tienen consideracion de ropa de trabajo los Equipos de Proteccién Individual (EPI’s),
los cuales deberdn ser proporcionados al trabajador siempre que asi lo requiera la evaluacion
de riesgos laborales.

39. Venta de aparatos.

Se estard a la norma general y comiin editada por el Grupo BSH en cada momento para
todas las empresas del Grupo en Espafia.

CAPITULO VIII
REGIMEN DISCIPLINARIO.
40. Régimen de sanciones.

Es facultad de la empresa la imposicion de sanciones. Toda falta cometida por un traba-
jador se clasificard, atendiendo a su importancia, en leve, grave o muy grave.

1. Clasificacién de Faltas.

a) Faltas Leves.- Se considerardn faltas leves las siguientes:

1. De una a tres faltas de puntualidad sin justificacion en el periodo de un mes. A efectos
de puntualidad se entiende que el inicio y fin de la jornada debe de ser en el puesto de trabajo
y en condiciones de realizar el mismo.

2. No notificar con cardcter previo, o en su caso, dentro de las 24 horas siguientes a la
falta, salvo caso de fuerza mayor, la ausencia al trabajo, a no ser que se pruebe la imposibi-
lidad de realizar el mismo.

3. El abandono de servicio sin causa justificada, aun por breve tiempo. Si como conse-
cuencia del mismo se originase perjuicio de alguna consideracién a la empresa o fuera causa
de accidente para sus compaifieros de trabajo podré ser considerada como falta grave o muy
grave.

4. Pequefios descuidos en la conservacion del material.

5. No usar el uniforme y las herramientas proporcionadas por la empresa siempre que
estas se ajusten a la calidad necesaria.

6. No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio.
7. Discutir violentamente con los compafieros dentro de la jornada de trabajo.
8. Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.

b) Faltas Graves. Se consideraran faltas graves las siguientes:
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1. Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo cometidas
en el periodo de treinta dias.

2. Faltar al trabajo de uno a tres dias durante un periodo de treinta dias sin causa que lo
justifique. Bastara una sola falta cuando tenga que relevar a un compaiero o cuando como
consecuencia de la misma se causase perjuicio de alguna consideracién a la empresa.

3. No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la familia que
puedan afectar a las normas de Seguridad Social. La falsedad de estos datos, se considerard
como falta muy grave.

4. Entregarse a juegos durante la jornada de trabajo.

5. La desobediencia a los superiores en cualquier materia de trabajo incluida la resisten-
cia y obstruccién a nuevos métodos de racionalizacion del trabajo. Si implicase quebranto
manifiesto de la disciplina o de ella se derivase perjuicio notorio para la empresa, podra
considerarse como falta muy grave.

6. Simular la presencia de otro, firmando o fichando por €I, o aceptar que otro lo haga
pOr uno mismo.

7. La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo. Espe-
cialmente, serd falta grave no atender al piblico o usuarios con la correccion o diligencia
debidas. Se considerard en todo caso falta grave cuando de tales actuaciones se derive recla-

macién formal por parte de los usuarios o clientes.

8. La imprudencia en acto de trabajo. Si implicase riesgo de accidente para el trabajador o sus
compafieros o peligro de averia para las instalaciones, podra ser considerada como falta muy grave.

9. En todo caso, se considerard imprudencia en acto de servicio el no uso de las prendas
y aparatos de seguridad con caracter obligatorio.

10. Realizar sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada de trabajo,
asi como el empleo, para usos propios, de herramientas de la empresa.

11. La reincidencia en falta leve aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre
y habiendo mediado sancién que no sea la de amonestacion verbal.

¢) Faltas Muy Graves. Se consideraran faltas graves las siguientes:
1. Més de diez faltas no justificadas de puntualidad cometidas en un periodo de seis meses.

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

3. El fraude, deslealtad, abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto o

robo, ante a sus compaiieros de trabajo como a la empresa o a cualquier otra persona dentro
de las dependencias de la empresa o durante el trabajo en cualquier otro lugar.
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4. La condena por delito de robo, estafa, malversacion cometidos fuera de la empresa o
cualquier otra clase de delito comtin que pueda implicar para la empresa desconfianza hacia
su autor.

5. La simulacién de enfermedad o accidente o de su gravedad o duracion. Se entendera
siempre que existe falta cuando un trabajador en baja por tales motivos realice trabajos de
cualquier indole o por cuenta propia o ajena. También se comprendera en este apartado toda
manipulacién hecha para prolongar la baja por accidente o enfermedad.

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 habitual y el estado derivado del consumo de drogas si repercute ne-
gativamente en el trabajo. La embriaguez ocasional, si como consecuencia de la misma, se
produjeran graves dafios a las personas o a las instalaciones.

8. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la empresa o reve-
lar a extrafios a la misma datos de obligada reserva.

9. Realizacion de actividades que impliquen competencia desleal a la empresa o sean
incompatibles con la actividad de la misma.

10. Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave de respeto o
consideracién a sus jefes o a sus familiares asi como a clientes, sus compaifieros de trabajo
y subordinados.

11. Causar accidentes graves por imprudencia o negligencia.
12. Abandonar el trabajo en puestos de especial responsabilidad, sin previo aviso.

13. La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo. Especialmente,
serd falta muy grave la reclamacién formal, registrada en el pertinente libro oficial de recla-
maciones, que se presenten por clientes sobre la actuacion de un trabajador. Tres reclamacio-
nes presentadas en un mismo afio sobre un mismo trabajador supondrin despido.

14. La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se
cometa en el periodo de un trimestre, haya sido sancionada y sea firme la sancién impuesta.

2. Régimen de sanciones.

La sancidn por faltas graves y muy graves requerird la apertura de expediente disciplina-
rio contradictorio, ddndose traslado del pliego de cargos al trabajador, al Comité de Empresa
o Delegado de Personal en su caso, si existieran en el centro de trabajo, para que en el plazo
maximo de 5 dias formule las pertinentes alegaciones en su descargo o defensa, terminando-
se el expediente en el plazo de 15 dias hébiles a partir del término del plazo para alegaciones.

Impuesta la sancién, el cumplimiento de la misma se podré dilatar hasta seis meses des-
pués de la fecha de su imposicion. Las sanciones seran:
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Por faltas leves:

- Amonestacion verbal.
- Amonestacion por escrito.

Por faltas graves:

- Amonestacion por escrito.
- Suspension de empleo y sueldo de 1 a 20 dias.

Por faltas muy graves:

- Suspension de empleo y sueldo de 7 a 60 dias.
- Despido.

3. Prescripcion.
Faltas Leves: 10 dias.
Faltas Graves: 20 dias.

Faltas Muy graves: 60 dias.

Todas ellas a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comision y en
todo caso a los seis meses de haberse cometido.

CAPITULO VII
DERECHOS SINDICALES

41. Derechos sindicales.

Las partes firmantes del presente convenio se someten en cuanto a los llamados derechos
sindicales a las prescripciones contenidas en el Estatuto de los Trabajadores, asi como a la
Ley Orgénica de Libertad Sindical 11/1985, de 2 de agosto y disposiciones concordantes o/y
complementarias.

42. Cuota sindical.

La empresa procederd al descuento de la cuota sindical en némina siempre que asi sea

solicitado por el sindicato correspondiente y con la previa conformidad escrita del trabajador
afiliado al mismo.
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ANEXO |

Documento Ad Personam

De una parte D. José Manuel Gracia Galan, con D.N.L ........ccocoiiiiiiiiiiieccce e , en
nombre y representacion de la Compafiia Mercantil "BSH Electrodomésticos Espafia, S.A." (BSH),
con domicilio social en C/ Itaroa, N° 1, Huarte, Pamplona (Navarra), representacion que tiene
acreditada en su calidad de Jefe de Personal, con facultades suficientes para el otorgamiento del
presente Documento.

Y de Ot D e , con D.N.I. n°
............................. Y dOMICHIO ey
interviene en su propio nombre e interés, como sujeto de derecho y obligaciones.

Ambas partes se reconocen plena y reciproca capacidad legal para suscribir el presente Documento y
en aplicacion de lo dispuesto en el vigente Convenio Colectivo de la Empresa BSH para sus Centros
de Trabajo en Las Palmas y Tenerife en su articulo GARANTIAS PERSONALES
(RECONOCIMIENTO AD PERSONAM), donde se establece "Se respetan en sus propios términos,
en concepto de derecho adquirido las condiciones que detenten a titulo personal los trabajadores
afectados por este Convenio que excedan de las establecidas con caracter general en el mismo”,

Acuerdan:

Do clasificado en el Grupo Profesional ................ Nivel ..o,
percibira como Complemento Personal, y por consiguiente a titulo personal, la cantidad de
....................... Euros anuales. Esa cantidad se abonara en 14 mensualidades de manera prorrateada
y proviene de lo siguiente:

e Cantidadde .....ccccceveennns Euros derivadas del exceso en la asignacion a su nuevo Grupo y nivel
Profesional a raiz de la entrada en vigor del convenio 2003-2006.
e Cantidad de .....ccccceeeennee Euros en concepto de antigiiedad adquirida hasta la fecha incluyendo

la que se abonaba en las pagas extras.
e Cantidad de 10 Euros en compensacion por la extincion del devengo de antigiiedad.
Cantidad de ..................... Euros por los diferentes pluses que viniese percibiendo.

Y en prueba de conformidad, suscriben por duplicado el presente documento en el lugar y fecha

indicados.
Fdo.: José Manuel Gracia Galan. Fdo.:
Jefe de Personal El Trabajador
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PERMISOS Y LICENCIAS RETRIBUIDOS

ANEXO IV

PERMISO RETRIBUIDO

N° DIAS DE PERMISO

JUSTIFICANTE PARA ABONO

Fallecimiento de Padres, Conyuges o hijos

5 laborables

Certificado Médico o Fotocopia partida
de defuncién

Fallecimiento de Padres Politicos, hermanos
y abuelos

3 laborables
5 naturales con desplazamiento

Certificado Médico o Fotocopia partida
de defuncién

Fallecimiento de Hermanos Politicos, hijos
politicos, nietos, abuelos politicos, sobrinos
carnales, tios carnales y primos carnales.

2 laborables

Certificado Médico o Fotocopia partida
de defuncién

Enfermedad Grave de Padres, Cényuges o | 3 laborables Certificado ~ Médico que  acredite
hijos. 5 naturales con desplazamiento gravedad y n° de dias.
Enfermedad Grave de Padres Politicos, hijos | 2 laborables Certificado  Médico que  acredite

politicos, nietos, abuelos, abuelos politicos,
hermanos y hermanos politicos.

4 naturales con desplazamiento

gravedad y n° de dias.

Alumbramiento Esposa

Se atendera a lo dispuesto en cada
momento en la legislacién vigente.

Libro de familia o Partida de Nacimiento

Matrimonio trabajadores

14 laborables

Libro de familia o Certificado Matrimonio.

Matrimonio de hijos, hermanos, hermanos
politicos, padres, primos carnales y sobrinos
carnales.

1 dia natural (el de la fecha de la
boda).

Certificado Matrimonio.

Asistencia a consulta médica para médico de
cabecera o prescrita para especialista

Tiempo necesario de consulta con
un maximo de 24 horas al afio,
incluyendo especialistas (los
odontélogos se consideraran
especialistas).

Justificante del Médico

Salida de trabajador enfermo en jornada
laboral

Resto horas jornada

Documento de ingreso, de asistencia en
urgencias o parte de baja.

Ingreso directo o llamadas urgentes por
ingreso de familiares directos en urgencia.

Resto de horas jornada / 1 dia
natural.

Documento de ingreso o de asistencia
en urgencias.

Operaciones quirdrgicas de Padres, Padres
politicos, Cobnyuges, hijos, hermanos o
hermanos politicos.

1 dia natural. 2 dias naturales si
requieren anestesia general (los dias
de intervencion).

Certificado hospital.

Gravedad manifiesta en postoperatorio.

1 dia natural (el dia del
postoperatorio)

Certificado
gravedad.

hospital acreditando

Cambio de domicilio habitual

1 dia laborable

Certificado empadronamiento.

Cumplimiento de deber inexcusable, publico
y personal

Tiempo indispensable

Documento oficial.

Lactancia

1 hora dia o reduccion 2 hora de
jornada hasta los 9 meses del hijo/a

Examenes de estudios del Ministerio de

Educacién

Maximo de 80 horas afio. 2 horas
antes y 1 después del examen.

Justificante del Centro o Profesor.

Acompafiar a consulta médica a hijos
menores de 12 affios y mayores
dependientes a cargo del trabajador, cuando
esté debidamente acreditado. Acompafar a
cényuges a médico especialista cuando sea
necesario o esté médicamente
recomendado.

Tiempo necesario de consulta con
un méaximo de 8 horas al afio.

Justificante del Médico.

Normativa general:

1.- Para justificar los parentescos de familiares afines, debera constar claramente el parentesco con el trabajador.

2.- Las jornadas laborales se computaran como dias de permiso cuando al iniciarse el permiso supere el 50 % de la jornada de
trabajo. El resto de las horas de jornada se consideraran absorbidas y en su defecto retribuidas.

3.- Los dias a computar cuando sean laborables seran todos excepto domingos, festivos y puentes oficiales.

https://sede.gobcan.es/cpji/boc
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PLAN DE IGUALDAD DE BSH ELECTRODOMESTICOS ESPANA, S.A.

FASE 1. COMISION DE IGUALDAD Y FORMACION.

a. Constitucion. (En Anexos correspondientes)
b. Formacion.

c. Funcionamiento.

FASE 2. DIAGNOSTICO PREVIO.

a. Recopilacion de datos cuantitativos y cualitativos.
b. Analisis de los datos obtenidos y puntos de desequilibrio.

- Comunes BSH-
- Especificas de Centros (En Anexos correspondientes).

FASE 3. PLAN DE IGUALDAD.

A. OBJETIVOS GENERALES BSH.

B. OBJETIVOS Y MEDIDAS ESPECIFICAS POR AREAS TEMATICAS:
- OBJETIVOS Y ACCIONES COMUNES BSH.
- OBJETIVOS Y ACCIONES ESPECIFICAS DE CENTROS (En Anexos Correspondientes).

Acceso al Empleo.

Clasificacion, Formacion y Promocion profesional.
Retribucion y Mejoras Sociales.

Tiempo de Trabajo y conciliacion de la vida laboral y personal.
Disciplinario.

Comunicacion.

Qo wh =

FASE 4: EJECUCION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN.

ay b. Publicacién y difusion del Plan.
c. Seguimiento del Plan.

d. Establecimiento de nuevas medidas y objetivos. (En Anexos Correspondientes).

https://sede.gobcan.es/cpji/boc boc-a-2013-141-3973
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FASE 1: COMISION DE IGUALDAD Y FORMACION.

a. Constitucion.

Dada que la representacion legal de los trabajadores se circunscribe al &mbito de cada centro de
trabajo, se han formalizado Comisiones de Igualdad en cada uno de esos centros de trabajo de BSH.
Asi, quedan constituidas por Representantes de la Direccion y por Representantes de los
Trabajadores elegidos en cada centro. Del mismo modo, estan formadas por personas de ambos
Sexos.

b. Formacioén.

Se ha procedido a realizar una accion formativa a todos los miembros de la Comision de Igualdad
sobre la Ley de Igualdad en el ambito de la empresa.

c. Funcionamiento.

Fases en las que participa:
- Diagnostico previo del centro.
- Elaboracion del Plan del centro y ratificacién de los objetivos y medidas comunes BSH.
- Seguimiento de las acciones del centro y de los objetivos y medidas comunes BSH.

Se establece un calendario de reuniones en las que se aborda lo siguiente:

c. 1. Diagnéstico Previo.
- Situacion actual: informacién cuantitativa y cualitativa de datos de la plantilla, otros y encuesta
de satisfaccion de empleados.
- Deteccion de puntos criticos o de desequilibrio.

c. 2. Elaboracion del Plan.

- Determinacion de los objetivos a alcanzar en cada centro tanto a largo como a corto plazo.

- Establecimiento de las medidas especificas de cada centro en funciéon de las areas o ambitos
(articulado), asi como de las personas implicadas en la aplicacién de las mismas, y de los
recursos y métodos empleados para su aplicacion.

- Ratificacion de los objetivos y medidas comunes BSH.

- Fijar las condiciones de funcionamiento de la comision: seguimiento y evaluacion.

c.3. Seguimiento de las acciones.
- Ejecucion de las medidas de cada centro y de las comunes BSH.
- Comunicacién del plan, informando de las medidas implantadas.
- Resolucién de posibles conflictos en materia de igualdad.
- Interpretacion del Plan.
- Concrecion de indicadores y seguimiento del cumplimiento de las medidas acordadas en el
plan.
- Elaboracion de informes relativos a la formacion que seria necesaria, en opinion de la
comision, en materia de igualdad.
- Evaluacion de resultados: grado de consecucion de los resultados.
- Evaluacién de proceso: nivel de desarrollo de las acciones asi como dificultades y soluciones
encontradas durante el desarrollo de las mismas.
- Evaluacién de impacto: grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades, cambios en la
cultura de la empresa.

https://sede.gobcan.es/cpji/boc boc-a-2013-141-3973
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FASE 2: DIAGNOSTICO PREVIO

a. Obtenciéon de datos cuantitativos y cualitativos.

- Se aportan datos cuantitativos de plantilla: por sexo, edad, tipo de contrato, temporalidad, grupo
profesional, antigliedad, salario, etc. Se adjuntan por total BSH y desglosados por centro.

- Se aportan los datos de la Encuesta de Satisfaccion de Empleados 2009 en relacion a la
conciliacion e igualdad. Se adjuntan por total BSH y desglosados por centro.

b. Analisis de los datos obtenidos y puntos de desequilibrio: informe del diagnostico.
Comtun BSH:
Analisis de Datos:

Composicion de Plantilla.
- Mayor presencia masculina en el total de la plantilla.
- Eaquilibrio de sexos en centros de oficinas centrales y servicios.
- Mayor presencia masculina en centros industriales.
- Mayor presencia masculina en franjas de edad a partir de 30 afios.
- Mayor presencia femenina en franjas de edad de menos de 30 afios.
- Equilibrio de sexos en franjas de antigliedad de hasta 5 afios.
- Mayor presencia masculina en franjas de antigiiedad de mas de 5 afos.
- Mayor presencia masculina en el colectivo de exentos: 70 % de hombres por un 30 % de
mujeres.
Por areas de actividad en exentos, se da la misma tendencia excepto en el area econémica:
- Area Técnica: 74 % hombres, 26 % mujeres
- Area Comercial: 72 % hombres, 28 % mujeres.
- Area Econoémica: 45 % hombres, 55 % mujeres.
Y por antigiiedad, la tendencia es que la brecha existente se va cerrando:
- Mas de 15 afios: 80 % hombres, 20 % mujeres.
- Entre 5y 15 afios: 68 % de hombres, 32 % de mujeres.
- Entre 0 y 5 afios: 62 % de hombres, 38 % de mujeres.

Acceso al Empleo.
- Ligero desequilibrio de sexos en contratos temporales con mayor presencia femenina.
- Mayor presencia masculina en contratos fijos.
- Mayor presencia femenina en contratos a tiempo parcial.
- Mayor presencia masculina en contratos de practicas.

Rotacion, Formacion y Promocién.

- Tendencia al equilibrio en procesos de incorporacion en 2009, 48 % mujeres por un 52 %
hombres, que mejoran los datos de 2008, 41 % mujeres por un 59 % hombres y los de 2007,
41 % de mujeres por 59 % de hombres.

- Como consecuencia de mayor presencia masculina en franjas de mayor edad y antigliedad,
clara tendencia de una mayor presencia de hombres en procesos de salida de la empresa: un
63 % de hombres y un 37 % de mujeres en 2007, un 61 % de hombres y un 39 % de mujeres
en 2008 y un 60 % de hombres y un 40 % de mujeres en 2009.

- Coherencia en horas de formacion a empleados segun la composicion actual de plantilla: 73
% de las horas de formacién van dirigidas a hombres y un 27 % a mujeres.

- En cuanto a procesos de rotacién y formacion, se mantienen equilibrados, un 53 % para
hombres y un 47 % para mujeres.

https://sede.gobcan.es/cpji/boc boc-a-2013-141-3973
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Retribucién y ventajas sociales.

Sin considerar ni el grupo profesional/categoria ni la antigiiedad:

- Equilibrio de presencia de sexos en banda salarial de hasta 7.200 euros.

- Mayor presencia femenina en bandas de 7.201 a 18.000 euros a consecuencia de mayor
presencia femenina en trabajos con jornada reducida

- Equilibrio de presencia de sexos en banda salarial de 18.001 euros a 24.000 euros.

- Mayor presencia masculina en bandas de mas de 24.001 euros a consecuencia de mayor
presencia masculina en franjas de mas antigliedad.

- Equilibrio en el uso de ventajas externas para empleados.

- Para considerarlo bajo el grupo profesional/categoria y misma la antigliedad, y dada la
heterogeneidad se hace un diagnéstico en cada centro de trabajo segun sus propios
convenios.

- En cuanto al colectivo de exentos, la distribucion por sexos en niveles HAY, sin tener en
cuenta la fecha de incorporacion, es acorde a la mayor presencia masculina que hemos visto
en este colectivo, y de la misma manera, la tendencia de la brecha es a acercarse conforme
menor es el nivel:

- Direccion; 95 % de hombre por 5 % de mujeres.

- Niveles del 14 en adelante: 85 % de hombre, 15 % de mujeres.
- Niveles del 10 al 13: 74 % de hombres, 26 % de mujeres.

- Niveles del 6 al 9: 67 % de hombre, 33 % de mujeres.

- Uso del Plan de Retribucion Flexible de Exentos: EI 70 % del colectivo que lo usa son

hombres por un 30 % de mujeres. Por productos:
- Seguros de Salud: 60 % hombres, 40 % mujeres.
- Hogar Conectado a Internet: 78% hombres, 22 % mujeres.
- Guarderia: 65% hombres, 35 % mujeres.

Tiempo de Trabajo y Conciliacion de la Vida laboral y Personal:

- Equilibrio de presencia de ambos sexos en trabajos de 35 a 40 horas a la semana.

- Equilibrio de presencia de ambos sexos en trabajos de menos de 20 horas a la semana.

- Mayor presencia femenina en trabajos de 20 a 35 horas a la semana.

- EI6 % de la plantilla tuvo hijos en 2009.

- Todos los que han sido padres en el 2009 han disfrutado del permiso de paternidad, y solo
uno de ellos ha utilizado la Paternidad Parcial.

- Todas las mujeres que han sido madres han utilizado la maternidad en su periodo completo.

- Uso razonable de la excedencia por guarda legal: un 22 % de las mujeres que sido madres, la
han usado.

- El 91 % de los casos de lactancia han sido mujeres, por un 9 % de hombres. Entre las
primeras, el 21 % de los casos la han utilizado acumulandola en dias y el 70 % restante la
han usado por horas sueltas al dia; mientras que en el caso de los hombres, todas han sido
usandolas por horas sueltas.

- Uso mas que razonable del permiso no retribuido: Un 24 % de mujeres han hecho uso de
permisos no retribuidos por un 21 % de hombres.

- El porcentaje de reducciones de jornada posteriores a maternidades asciende a un 48 %.

- Valoracion del aspecto de conciliaciéon de la vida laboral y personal en la dltima encuesta de
satisfaccion:

- La plantila BSH esta de acuerdo con las practicas BSH en este terreno. (Entre: Total
desacuerdo/ Desacuerdo/ Acuerdo / Totalmente de acuerdo).

- Se considera como una dimensién con alta valoracion e influencia elevada en la identificacion
y la satisfaccion y se recomienda desarrollar sus puntos fuertes.

Régimen Disciplinario.
- Se aportan (en su caso) por cada centro las denuncias o expedientes disciplinarios con
motivo de abuso o maltrato por razén de sexo.

https://sede.gobcan.es/cpji/boc boc-a-2013-141-3973
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Comunicacioén.

- Sin evidencias de eventos internos que la hayan promovido.

- Encuanto a eventos externos:
- Participacion en 2008 de un miembro de Marketing en el Il Congreso Internacional de
Estudios de Género y Politicas de Igualdad, invitado por el contenido de los spots de la
marca, acordes con las relaciones igualitarias entre mujeres y hombres que se promueven
desde las politicas de igualdad.
- Participacion en 2007 de miembros de Comunicacion Corporativa y Recursos
Humanos en el Foro organizado por el Club se Excelencia en Sostenibilidad y la Fundacion
Mujeres sobre la elaboracion de Guias para negociar, implantar y evaluar planes de igualdad.

Salud Laboral.
- No se viene realizando un desglose sistematico de absentismo médico, ya sea por
contingencias comunes o profesionales, por hombres y mujeres. De los datos elaborados se
desprende una mayor indice de ausencia por razones médicas en el colectivo femenino.

Conclusiones. Puntos de desequilibrio BSH.

- A mayor antigledad, mayor presencia masculina, si bien se va compensando con la
tendencia actual de mayor presencia femenina en franjas de edad de menos de 30 afios.
Ocurre tanto en colectivo de convenio como de exentos.

- Desequilibrio de sexos tanto en sector industrial, con mayor presencia masculina, como en el
sector servicios, con mayor presencia femenina. Ocurre tanto en colectivo de convenio como
de exentos.

- Escasa presencia femenina en contratos de practicas.

- Desequilibrio en contratos a tiempo parcial, con menor presencia masculina.

- Desequilibrio en bandas salariales altas con mayor presencia masculina como consecuencia
de mayor presencia masculina en franjas de mayor antigiiedad, si bien se va compensando
con la tendencia actual de equilibrio en bandas de 18.001 a 24.000 euros. Ocurre tanto
en colectivo de convenio como de exentos.

- Desequilibrio en procesos de salida de la empresa, con mayor presencia masculina. Logico si
nos atenemos a la estructura de plantilla con mayor presencia masculina en franjas de mayor
antigedad.

- Equilibrio en horas de formacion a empleados: 73 % de las horas de formacién van dirigidas a
hombres y un 27 % a mujeres que coincide con la composicion de la plantilla.

- Desequilibrio en semanas de trabajo de 20 a 35 horas con mayor presencia femenina.

- Uso insignificante del teletrabajo a domicilio.

- Escaso uso de la lactancia por hombres.

- Mayor indice de ausencia por razones médicas en el colectivo femenino.

En los Anexos correspondientes se encuentra el Diagnéstico Previo (Analisis de datos y
Puntos de Desequilibrio) de cada Centro de trabajo de BSH.

https://sede.gobcan.es/cpji/boc boc-a-2013-141-3973
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FASE 3: PLAN DE IGUALDAD

El Plan constituye un conjunto articulado de objetivos, y de medidas para alcanzarlos, que devienen
del diagnéstico previo y que pretenden la equidad de oportunidades, derechos y obligaciones entre
los empleados de ambos sexos de la empresa.

Dada la realidad de BSH, que por un lado engloba diferentes actividades econdmicas, principalmente
industriales, comerciales y de servicios que como es natural se desarrollan en diferentes centros de
trabajo y bajo diferentes procesos organizativos, y por otro, dada la representatividad local de los
representantes de los trabajadores, el Plan recoge tanto objetivos y medidas de ambito comun y
general del grupo BSH, como especificos de cada centro de trabajo. Las Comisiones de Igualdad
ratifican tanto las medidas y objetivos particulares de indole local como las comunes y generales de
BSH.

Los objetivos y las medidas se clasifican por areas tematicas y se han establecido en base al
diagnéstico previo comun de BSH y particular de cada Centro realizados en el seno de las
Comisiones de Igualdad.

A. OBJETIVOS GENERALES BSH.

El fin ultimo del Plan no puede ser otro que la efectiva igualdad de género en el ambito laboral de
BSH. Para ello, y ademas de los objetivos especificos que en cada materia se establecen en los

apartados posteriores, se concretan los siguientes objetivos genéricos:

1°.- No concentraciéon de género en Direcciones o Areas. Objetivo: representacion de entre un 5y
un 20 % anual de cada sexo en cada Direccion.

2°.- No concentracion de género en Grupos Profesionales. Objetivo: representacién de entre un 5 y
un 20 % anual de cada sexo en cada uno de ellos.

3°.- No diferencias formativas (formacion interna) por razéon de género entre trabajadores que
desarrollan las mismas funciones. Objetivo: un minimo de entre un 5 y un 20 % anual de asistentes
de cada sexo en las acciones formativas.

4°.- No diferencias salariales por razén de género entre trabajadores que desarrollan las mismas
funciones (se excluye las diferencias por Complemento Personal que se derivan de lo expuesto en el
Convenio Colectivo).

5°.- No concentraciéon de uso de medidas de conciliacion de tiempo de trabajo y personal y ventajas
sociales en un unico género. Un minimo de entre un 5y un 20 % anual de beneficiarios de cada sexo.

B. OBJETIVOS Y MEDIDAS ESPECIFICAS POR AREAS TEMATICAS.
1).- ACCESO AL EMPLEO.
1.a). SELECCION.

Objetivo BSH: en procesos de incorporacion no se da preferencia a ningun sexo. Para ello, que
haya entre un 5 % y un 20 % de cada sexo en las incorporaciones anuales que se produzcan.

https://sede.gobcan.es/cpji/boc boc-a-2013-141-3973
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Medidas comunes BSH.

Medidas

Responsable

Fecha ¢Hecha?

- El personal encargado de la seleccion y contratacion
recibira formacion sobre el plan de igualdad.

RHD

03.10 Si

- En puestos en los que haya subrepresentacion de un
sexo, se favorecera, siempre en igualdad de condiciones
y competencias, la incorporacion del sexo
subrepresentado.

RHP-Jefes
Depart.

- Mantener el acceso a la web del empleado a aquellas
personas que se encuentran en situacion de baja por
maternidad, paternidad, excedencia por cuidado de
familiares o suspension por riesgo durante el embarazo,
para que tengan acceso a informacién acerca de nuevas
vacantes.

RH. IT-E

03.10 Si

- Eliminar el lenguaje sexista de las ofertas de trabajo.
Eliminar de las fichas de incorporacion y solicitud de
empleo, informacioén relativa al estado civil y nimero de
hijos, o en su caso darle una nueva redaccién para que
s6lo consten los datos interesantes a efectos de IRPF.
Del mismo modo retirar el cuadro relativo a los familiares
0 amigos que ftrabajan en BSH. Establecer campos
opcionales en relacion a aptitudes y deseos, pero nunca
relacionados con la situacién personal y familiar.

RHP

12.10

- Publicitar en las ofertas de empleo la existencia de una
politica activa de no discriminacion.

RHP

A
ocasion

- Los trabajadores o trabajadoras que se hayan
considerado discriminadas en procesos de seleccion por
cuestion de género, podran dar parte a la Comisién de
Igualdad para que lo analice.

Comision
Igualdad

A
ocasion

- Transparencia: mantener criterios de transparencia en
los procesos de seleccidon: convocatoria y publicidad de
los criterios de seleccidn.

RHP

A
ocasion

1.b). CONTRATACION:

Objetivos BSH:

- Mantener o aumentar el nimero contratos a tiempo parcial.

- Potenciar el uso del contrato de interinidad en casos necesarios.

- En el caso de contratos temporales, debera haber representacion de ambos sexos.

Medidas Comunes BSH:

Medidas

Responsable

Fecha ¢Hecha?

- Contratos de interinidad. Sera la férmula habitual
para sustituir en su caso temporalmente a aquellos
trabajadores con derecho a reserva del puesto de
trabajo en casos de paternidad, maternidad, lactancia
acumulada, riesgo en el embarazo, riesgo durante la
lactancia de un menor de 9 meses, excedencias por
cuidado de familiares, de menores de 8 afios y de mas
de 8 afos en causas excepcionales como adopciéon de
extranjeros, excedencias voluntarias y similares.

PS’s

A
ocasion

- Contrato a Tiempo Parcial. Se potenciara el uso del
contrato de tiempo parcial especialmente para cubrir
jornadas enteras con diferentes trabajadores a tiempo
parcial. En esos casos tendran preferencia aquellos
trabajadores y candidatos con hijos menores de edad y
mayores y discapacitados a su cargo.

PS’s

A
ocasion
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)

- Colectivos en Exclusiéon Social. En su caso, y | PS’s A
siempre que ello sea posible, adoptar medidas de ocasion
ayuda o bonificaciones ofrecidas por la administracion:
acceder las bonificaciones por contratacién de victimas
de la violencia de género, o mayores de 45 afios.

En los Anexos correspondientes se encuentran los Objetivos y Medidas especificas en esta
area tematica para cada Centro de trabajo de BSH si procede.

2). CLASIFICACION, FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL.

2.a). PROMOCION Y ROTACION.

Objetivo BSH: que entre un 5 % y un 20 % de las promociones sea de un mismo sexo.

Medidas Comunes BSH:

Medidas Responsable Fecha ¢Hecha?
- En procesos de promociéon no automatica no se dara | RHP-PS’s’-Jefes | A ocasion
preferencia a ninglin sexo. Depart.

- Transparencia: mantener criterios de transparencia en | RHP-PS’s A ocasion

los procesos de rotacion para cobertura de vacantes.
Se publicaran todas excepto aquellas de los Grupos 1y
2 que asi se estime.

- En procesos de rotacion no se dara preferencia a | RHP-PS’s’-Jefes | A ocasion
ningun sexo. depart.
- En puestos en los que haya subrepresentacion de un | RHP-PS’s’-Jefes | A ocasion
sexo, se favorecera, siempre en igualdad de | depart
condiciones y competencias, la incorporacién del sexo
subrepresentado

- Discriminacién positiva en igualdad de oportunidades | RHP-PS’s’-Jefes | A ocasion
a favor de uno u otro sexo cuando en el departamento | depart
en cuestion haya desequilibrio, tanto en seleccién como
en promocién. En caso de apertura de nuevo centro de
trabajo: hacer una seleccién equilibrada y repartida.

- Posibilidad de que aquellas personas que se | RHP-PS's-Jefes | 12.10
encuentran en situacion de excedencia por cuidado de | dePart
familiares puedan participar en procesos de rotacion
para puestos de mayor responsabilidad: se informara
de las vacantes via web del empleado.

- Posibles acuerdos con organismos publicos para la | RHP A ocasion
seleccion de victimas de la violencia de género.
- En la denominacién de los puestos de trabajo se RHL-PS’s Fechas

convenios

eliminaran aspectos que se asocien al sexo de sus !
colectivos

integrantes (limpiadora, mozo...)
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2.b) FORMACION:

Objetivo BSH: Que las horas de formacion impartidas por sexo sea proporcional a la distribucion de
plantilla por sexo.

Medidas Comunes BSH:

Medidas Responsable Fecha ¢Hecha?
- En la convocatoria de cursos de formacion el RHD-PS’s A ocasion
responsable inmediato informara a trabajadores en
situacién de maternidad, paternidad y excedencia por
cuidado de hijos o discapacitados.

- lgualdad de acceso a la formacion con independencia | RHD-PS’s A ocasion
de la jornada, completa o reducida.
- Mantener el acceso a la web del empleado en los | RH-IT-E 12.10

casos antes mencionados para poder acceder al
catalogo de formacion y participar de los cursos que
BSH pone a disposicién de los empleados.

- Permitir participar a las personas que se encuentren | RHD-PS’s 12.10
en la anterior situacion, y asi lo soliciten, en cursos de
formacién organizados por la empresa.

- Inclusién de cursos especificos en materia de igualdad | RHD 03.11
en el plan de formacibn con una frecuencia
determinada.

- Inclusion de referencias al Plan de Igualdad BSH en la | RHP A ocasion
formacion inicial a los/as nuevos/as empleados/as.
- Acciones formativas tendentes a sensibilizar a | RHD 03.11

aquellas personas que participan en procedimientos de
seleccion, en materia de igualdad. En su defecto,
campafia de comunicacion interna, con elaboracién de
carteles informativos que se expondran en los tablones
de los centros, asi como de hojas informativas que se
entregarian con las néminas.

- Desarrollar cursos de formacion destinados a ambos | RHD 03.11
sexos tanto para acceder a puestos de responsabilidad
(evaluacion de competencias), como para ejercer
funciones de responsabilidad (liderazgo, resolucién de
conflictos, etc).

- Desarrollar acciones formativas, hasta ahora inversas: | RHD 03.12
cursos que tradicionalmente eran para hombres,
realizarlos para las mujeres y viceversa.

- En los casos en los que la movilidad geografica RHP-PS’s A ocasion
pudiese afectar a diferentes trabajadores, se valoraran
especialmente situaciones con hijos en periodo escolar
o en tratamiento hospitalario o con discapacitados a
cargo.

En los Anexos correspondientes se encuentran los Objetivos y Medidas especificas en esta
area tematica para cada Centro de trabajo de BSH si procede.

3). RETRIBUCION Y MEJORAS SOCIALES.

3.a). COMPENSACION.

Objetivo BSH: no diferencias salariales por razén de género entre trabajadores que desarrollan las

mismas funciones (se excluye las diferencias por Complemento Personal que se derivan de lo
expuesto en el Convenio Colectivo).

https://sede.gobcan.es/cpji/boc boc-a-2013-141-3973



Boletin Oficial de Canarias ndm. 141 20445 Miércoles 24 de julio de 2013

Medidas Comunes BSH:

Medida Responsable Fecha ¢Hecha?
Se mantendra y revisara un analisis anual de las | PS’s Febrero-
Marzo de

retribuciones percibidas en idénticas situaciones de
Grupo, Nivel, Puestos y Antigiedad por hombres y
mujeres.

cada afio.

3.b). MEJORAS SOCIALES.

Objetivo BSH: se procurara mantener una oferta de productos y servicios externos que faciliten la

conciliacion de la vida personal-familiar y laboral:

Medidas Comunes BSH: en la medida en que resulte posible, se estudiara y procuraran:

Medidas Responsable Fecha ¢Hechas?
Planes de Retribucion Flexible de Exentos: Servicios de | RHD A ocasion
Guarderia, Seguros Salud y Hogares Conectados a

Internet.

- Bienes y servicios de otras empresas para todos los | RHL-PS’s Revision

empleados/as BSH. Mantener y Potenciar: Seguros Salud; anual.

Formacion externa; Viajes y Centros de Ocio; Sistemas de
Reparacién y alquiler de vehiculos y similares.

- Norma venta de aparatos, accesorios y reparaciones | RHL Revision
BSH: Las personas en excedencia con reserva del puesto anual.
de trabajo por cuidado de familiares podran seguir
manteniendo el derecho a compra mientras dura la
excedencia. Se habilitaran con perfil previo pago al carecer
de némina.

- Clubes Sociales o similares donde los haya: Permitir a los | RHL-PS’s 05.10
empleados/as que se encuentran en las situaciones de
excedencia por cuidado de hijos y similares, poder acceder
a todas esas actividades.

- Servicios de Comedor o Plus Comida. RHL-PS’s aerleL\J/;sliOn
- Servicios de Transporte Colectivo. RHL-PS’s E:J;sllon
- No diferenciacién ropa de trabajo por géneros. PS’s Ssgiasl:‘ién
- Para las victimas que tengan que abandonar el domicilio | ZTS-SL A ocasion

como consecuencia de maltrato: asesoramiento
psicologico-médico y juridico a aquellas personas que
acrediten legalmente estar viviendo esa situacién.

En los Anexos correspondientes se encuentran los Objetivos y Medidas especificas en esta
area tematica para cada Centro de trabajo de BSH si procede.

4). TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL.
Objetivos BSH:
- Reduccion de horas fuera del lugar habitual y de la hora habitual de trabajo.

- Que el uso de medidas de conciliacion familiar no repercuta en el desarrollo profesional.
- No concentracion de uso de medidas de conciliacién en un sexo determinado.
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Medidas Comunes BSH:

4.a) Teletrabajo:

Medida Responsable Fecha ¢Hecha?
- Potenciar el uso de la videoconferencia, siempre que ello | Jefes Depart. A ocasion
sea posible, con el fin de evitar los viajes de trabajo.
- Habilitar, al menos (y siempre que técnicamente fuese | Jefe Depart.-IT | 12.11
posible) un token y PC genérico, para los departamentos que
asi lo requieran para facilitar el teletrabajo en momentos
puntuales.

4.b) Excedencias Voluntarias:

Medida Responsable Fecha ¢Hecha?

Se podran valorar, siempre que las circunstancias lo permitan | PS’s A ocasion
y sea autorizado por el responsable inmediato y de personal,
excedencias voluntarias de duracién inferior a la legalmente
establecida bajo las siguientes condiciones:
-Duracién minima de un mes y maxima de tres meses.
-Durante meses a concretar por Centro.
-Que empiecen al finalizar o iniciar el turno de vacaciones
establecido.
-El trabajador que la solicite no debera haber tenido
ausencias de ningun tipo que supere el 3 % de las
jornadas efectivas en los tres afios inmediatamente
anteriores. En el caso de trabajadores cuya antigiedad en
la empresa sea inferior a tres afios, no so6lo se debe dar el
presupuesto anteriormente mencionado, sino también
tener una antigledad de al menos 2 afos.
-Que en el mismo departamento no se presenten tantas
solicitudes que imposibilite el normal funcionamiento del
mismo.

4.c) Maternidad y Paternidad:

Medida Responsable Fecha ¢Hecha?
Paternidad. Se establece la posibilidad de disfrutar la PS’s. A
paternidad a tiempo parcial a razén del 50 % de la jornada ocasion
diaria siempre que la legislacion de seguridad social lo
permita.
Reducciones de Jornada. Facilitar su uso y determinacion PS’s - RHL A
horaria coincidiendo con el inicio o final de la jornada. ocasion
Vacaciones y Exceso de Calendario. Se establece la PS’s - RHL OA asion
casi

posibilidad de disfrutar las vacaciones y exceso de calendario
que correspondan, o parte de los mismos, a continuacién de
la maternidad y/o lactancia en aquellos centros donde ambas
contingencias no se deben establecer de manera colectiva a
no ser que medie mutuo acuerdo individual.
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4.d) Jornada y Horarios.

Medida Responsable Fecha ¢Hecha?
Bolsas de horas por compensaciones de flexibilidad o por | PS’s - RHL Fechas

excesos de jornada diarias por realizacion de jornadas convenios
irregulares. Establecer uso individual segun convenios.

Turno Central: Establecer horarios flexibles segtin convenios | PS’s-RHL Fechas
y practicas habituales. convenios
Turno Central Flexible y Reduccién de Jornada: Poder PS’s - RHL Fechas

aplicar por analogia el flexible normal a los horarios de convenios

reducciones de jornada.
Jornada Irregular: Acuerdos individuales para una PS’s - RHL A ocasion
distribucién irregular de la jornada en el caso de
trabajadores/as con hijos entre 8 y 12 afios (hasta los 8 hay
reduccién de jornada), y con dependientes a cargo siempre y
cuando, se pacte con el responsable inmediato (mutuo
acuerdo).

4.e). Permisos y Licencias:

Medida Responsable Fecha ¢Hecha?

Se hace referencia en cada Anexo de los Centros los que en | PS’s 03.10
cada convenio mejoran el minimo legal.

Licencias no retribuidas: con una duracibn maxima a
concretar por centro y compensable con flexible para casos de
adopcion en el extranjero, sometimiento a técnicas de
reproduccion  asistida, hospitalizacion prolongada por
enfermedad grave del coényuge o parientes hasta el primer
grado de consanguinidad o afinidad.

PS’s - RHL A ocasion

Permiso de asistencia a médico de cabecera (fijado en | PSS~ RHL A ocasion

convenios); extenderlo a la posibilidad de usarlo para
acompafar a familiares discapacitados de primer grado
cuando sea necesario, con un limite fijado de horas al afio.

En los Anexos correspondientes se encuentran los Objetivos y Medidas especificas en esta
area tematica para cada Centro de trabajo de BSH si procede.
5). DISCIPLINARIO.

Objetivo BSH: Plasmar y perseguir faltas relacionadas con conductas y actos contrarios a la
Igualdad.

Medidas Comunes BSH:

Medida Responsable Fecha ¢Hecha?

- Incluir en el Régimen de Sanciones de los convenios: PS’s-RHL Fecha
Faltas Muy Graves. Sera causa irremediable de despido el convenios.
maltrato, abuso de autoridad o falta de respeto o
consideracion por razén de género.

Establecer un Unico Protocolo especifico de Prevencion y | RHL 12.2010
Actuacion en casos de acoso sexual que se anexara a este
Plan

En los Anexos correspondientes se encuentran los Objetivos y Medidas especificas en esta
area tematica para cada Centro de trabajo de BSH si procede.
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6). COMUNICACION.
Objetivo BSH: Contribuir en la sensibilizacion sobre igualdad.

Medidas Comunes BSH:

Medida Responsable Fecha ¢Hechas?
Formacion en Igualdad a los profesionales de Comunicacién | RHD-MKCC 10.11

Corporativa.

Evitar posible lenguaje y vocabulario sexista en las | MKCC A
comunicaciones oficiales internas y externas. ocasion

Analizar posibles acciones de comunicacién interna sobre: RHD-MKCC A .

- El concepto de igualdad. gggﬂun'

- Sensibilizacion a favor de la ayuda en las tareas del hogar. '

- Sensibilizacién en contra del maltrato de género.

En los Anexos correspondientes se encuentran los Objetivos y Medidas especificas en esta

area tematica para cada Centro de trabajo de BSH si procede.

7). SEGURIDAD Y SALUD LABORAL.
Objetivo BSH: Equidad de las evaluaciones de riesgos y analisis de indicadores

Medidas Comunes BSH:

Medida Responsable Fecha

¢Hechas?

En las evaluaciones ergonémicas de los puestos de trabajo
se seguiran protocolos en los que se distingan métodos de
evaluacién y prevencion en funciones de las caracteristicas
biolégicas de cada sexo:

-Adaptacion SAP EH&S, método NIOSH a masas de | ZTS-ST 12.10
referencia 15 - 25 kg. para mujeres y hombres

-Evaluaciones de riesgos ergonémicas segun Check-list EPRL's (ZTS- 12.12
OCRA que si tiene en cuenta los riesgos ergondmicos en ST)

fucnion de sexo.
- Adaptacion evaluaciones NIOSH actuales a las nuevas
masas de referencia para mujeres y hombres

EPRL’s
12.11

En las areas de produccion y de tareas que requieren | EPRL’s 12.10.
esfuerzo fisico, se determinaran puestos de trabajo mas
indicados para situaciones de embarazo.

Los datos de absentismo médico, tanto de contingencias | ZTS-SLy ZTS-ST | 12.10
comunes como profesionales (accidentes), se desglosaran
por sexos en aras a analizar posibles medidas preventivas
por razén de sexo: Adaptacion Médulo SAFE de EH&S-SAP
para desglose Cont. Prof. por género

Vigilancia de la Salud. Tener en cuenta el factor de género ZTS-SL En cada
a la hora de realizar los reconocimientos médicos a través 5:3;?1?;"
de los protocolos sanitarios especificos y en las consultas '
médicas.

Ej: Protocolo osteomuscular donde se hace una especial incidencia a la

exploracion de la espalda en mujeres, dada una mayor prevalencia de
trastornos musculoesqueléticos, fundamentalmente escoliosis.

https://sede.gobcan.es/cpji/boc

boc-a-2013-141-3973



Boletin Oficial de Canarias ndm. 141 20449 Miércoles 24 de julio de 2013

Promocion de la Salud. Planificar varios programas de ZTS-SL 2010
promocion de la salud especificos para hombres, para

mujeres y comunes:
Ej: Escuela de espalda, tabaquismo, cancer de mama y utero, embarazo y
maternidad, atencion a la mujer climatérica y osteoporosis

Higiene Industrial: Adaptacion Sistema Gestion PRL de | EPRL’s 12.10
fabricas al RD 298/2009, en relacién con la aplicacion de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la
salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya
dado a luz o en periodo de lactancia: mejora en la gestion de
los productos quimicos para evitar riesgo a la mujeres en el
embarazo o lactancia.

Se valoraran el paso a situaciones de riesgo en el embarazo | ZTS-SL - PS’s - | A~
a partir de la semana 18 ° con el tope de la 24. Varia segun | RHL ocasion
el factor de riesgo:

- Manejo repetitivo de pesos, arrastre y empuje de cargas.
Segun peso y n° de repeticiones, o flexion repetida de tronco
entre la 18 y 26 semanas.

- Ruido, semana 22.

- Bipedestacion mantenida, igual o superior a 4 horas, entre
la 22 y 24 semanas.

- Agentes quimicos, desde el momento que se conoce la
situacion de embarazo.

Ademas, hay que tener en cuenta las particularidades de la
trabajadora (peso, antropometria, ...)

En los Anexos correspondientes se encuentran los Objetivos y Medidas especificas en esta
area tematica para cada Centro de trabajo de BSH si procede.
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FASE 4: EJECUCION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN.

a) Implantacion. Incorporacion del Plan como Anexo en los Convenios Colectivos de BSH. Se
incorporara el Plan Comun BSH con el Anexo de Objetivos y Medidas del centro correspondiente.

b) Divulgacion. Por las propias vias de comunicacion de los convenios € intranet.

c) Seguimiento. La Comision de Igualdad de cada centro lo realizara midiendo bianualmente de
manera especial:

1°.- Incorporaciones desglosadas por género y por grupo y nivel profesional.

2°.- Rotaciones y Promociones por género y por grupo y nivel profesional.

3°.- Acciones formativas recibidas por género.

4° - Uso de medidas de tiempo de trabajo por género.

5°.- Comparativa anual de bandas salariales por género y por grupo y nivel profesional.
6°.- Indicador de dificultades de aplicacion e interpretacion del Plan.

d) Revision. Transcurridos cuatro afios desde la firma del plan y una vez realizado el Seguimiento

bianual y la efectividad de las medidas, se determinarén en su caso nuevos objetivos y medidas
comunes BSH y de centro si proceden.
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ANEXO |. Diagnéstico Previo y Objetivos y Medidas Especificas del Centro de .....

FASE 1: COMISION DE IGUALDAD Y FORMACION.

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD.

FASE 2: DIAGNOSTICO PREVIO

a. Analisis de datos.

b. Puntos de desequilibrio.

FASE 3: OBJETIVOS Y MEDIDAS DE IGUALDAD DEL CENTRO

a. Acceso al Empleo.

b Clasificacion, Formacion y Promocion profesional.

c Retribuciéon y Mejoras Sociales.

d Tiempo de Trabajo y conciliacion de la vida laboral y personal.
e Disciplinario.

f Comunicacion.

dg. Seguridad y Salud Laboral

FASE 4: EJECUCION Y SEGUIMIENTO.

a) Implantacion y Divulgacion.

- ¢Anexado al Convenio Colectivo del Centro? Si/No.

- ¢, Divulgado por otras vias?.
b) Seguimiento bianual de evolucion de Indicadores.
c) Revision.
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PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO O
ACOSO MORAL.

PREAMBULO

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de ese
derecho, la empresa asume que las actitudes de acoso sexual y acoso por razén de sexo suponen
un atentado a la dignidad de los trabajadores y las trabajadoras, por lo que no se permitird ni
tolerard el acoso sexual ni el acoso por razén de sexo en BSH Electrodomésticos Espaiia, S.A.

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esa naturaleza
siendo considerada como falta, dando lugar a las sanciones que en este protocolo se determinan.

Todo el personal en la Empresa tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un en-
torno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, y en concreto, los mandos tienen la obligacién de garantizar con los medios a su
alcance que no se produzca el acoso sexual en las unidades organizativas que estén bajo su
responsabilidad.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda al personal que lo sufra y evitar
con todos los medios posibles que la situacion se repita.

Asimismo corresponde a cada persona determinar el comportamiento que le resulte
inaceptable y ofensivo, y asi debe hacerlo saber al acosador, por si o por terceras personas
de su confianza, y en todo caso, puede utilizar cualquiera de los procedimientos que en este
protocolo se establecen.

En consecuencia, la Comision de Igualdad serd la encargada de aplicar el presente pro-
tocolo cuyo objetivo serd el de conseguir un ambiente exento de acoso, dirigido tanto a la
prevencion, en sus diferentes modalidades, como a la rdpida solucién de las reclamaciones
que se puedan genera con las debidas garantias de confidencialidad e imparcialidad.

CAPITULO I
CONCEPTOS
Acoso Sexual: es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en par-
ticular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Se considerardn constitutivas de acoso sexual las conductas no deseadas que afecten a la
dignidad de la persona y que sean realizadas por cualquier persona relacionada con la victi-
ma por causa del trabajo con o sin relacion laboral, asi como las realizadas prevaliéndose de

una situacion de superioridad.

Corresponderd a cada persona determinar el comportamiento que le resulta ofensivo,
debiendo asi manifestarlo, de forma que si la conducta persiste se convertird en acoso se-
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xual. No obstante, en determinadas circunstancias, un tnico incidente puede constituir acoso
sexual.

Las conductas constitutivas de acoso sexual podran ser:
1. De caracter ambiental:

Aquellas que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante, no siendo nece-
sario que exista una conexion directa entre la accién y las condiciones de trabajo.

Podrén ser conductas tanto verbales como no verbales, desde imédgenes de contenido se-
xual, hasta bromas, comentarios sobre la apariencia o condicién sexual, mensajes, llamadas
telefonicas, etc.

2. De intercambio:

Chantaje sexual: proposiciones o conductas producidas por un superior jerdrquico o per-
sonal de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de la condiciones de
trabajo, en el acceso a la formacioén, la promocion, la retribucion o cualquier otra decision
relativa al mismo.

Conductas que provengan de compaiieros o cualquier otra personal relacionada con la
victima por causa de trabajo, que impliquen contacto fisico, invitaciones persistentes, com-
prometedoras, peticiones de favores sexuales, etc.

El acoso sexual se distinguira de las conductas libremente aceptadas y reciprocas.

Acoso por razén de sexo: es cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una personal, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Serdn conductas por razén de sexo, entre otras:

1. Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el em-
barazo, la maternidad o la paternidad.

2. Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo de una persona, con fines
degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacién no equitativa del desempefio, asignacion de
tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

3. Comportamientos, conductas o pricticas que se tomen en funcién del sexo de la persona
de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

Acoso Moral o Mobbing: es cualquier comportamiento realizado por una persona o gru-
po de personas de forma sistematica, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona, en
el lugar de trabajo, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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Seran conductas constitutivas de acoso moral, mobbing, entre otras:
- Las medidas organizacionales ejecutadas con fines degradantes (exclusion, aislamiento,
minusvaloracion o desprecio de la labor profesional, asignacién de tareas degradantes, sin

sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

- Comportamiento, conductas o pricticas explicitas que tengan efecto sobre el empleo de
la persona o sus condiciones de trabajo.

CAPITULO II
MEDIDAS PREVENTIVAS

Este protocolo de actuacién se enmarca en el cumplimiento de los principios de protec-
cién, prevencion y evaluacion de riesgos establecidos en los articulos 14, 15 y 16 de la Ley
31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales, asi como en el art®. 48 de la Ley Orgédnica
3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en las Delegaciones del Servicio
BSH al Cliente de Las Palmas y Tenerife, y serd de aplicacién tanto al personal contratado
como al personal subcontratado.

Se establecerdn acciones encaminadas a la prevencion en diferentes dmbitos:

Informacion: a través de campaiias divulgativas que fomenten el respeto entre todas las
personas de la Empresa.

Formacion: realizando campaiias de concienciacion realizando cualquier otra accion que
se estime necesario para el cumplimiento de los fines de este protocolo.

CAPITULO 11
PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION

Se cuenta con una Comisién de Igualdad que se encarga de dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que el trabajador o trabajadora pueda formular.

Se podrén reclamar la intervencion de personas especializadas en alguna de las materias
a tratar, siempre que la C.I. lo determine. La C.I. se compromete a:

- Proceder con la discrecion necesaria, protegiendo la intimidad, dignidad y confidencia-
lidad de las personas afectadas.

- Realizar las investigaciones sin demoras.
- Buscar el esclarecimiento de los hechos resolviendo de forma imparcial y objetiva.
La persona afectada o aquella que tenga conocimiento de actos de acoso debera realizar

la denuncia siguiendo el siguiente procedimiento, sin perjuicio de la utilizacién de la via
legal correspondiente:
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METODOLOGIA

La comunicacion de la denuncia se hard verbalmente o por escrito, tanto por la propia
victima como por la persona en quien delegue, y se dirigird a cualquier miembro de la C.I.,
quien daré traslado de la misma al pleno de la C.I. quien podrd tomar medidas preventivas
en el mismo momento de la recepcion de la denuncia si asi lo estimara conveniente.

La C.I. nombrard una Comision de investigacién, C.Inv., compuesta por 3 miembros
que llevardn el proceso y que serdn elegidos, para garantizar la imparcialidad de informe
final. No se excluye que esta comisién de investigacion pueda estar compuesta por personal
especializado.

La C.Inv. se entrevistard tanto con la parte afectada y con la denunciada o cualquier otra
persona que se estime necesario con el fin de conseguir la interrupcién del acoso y alcanzar
una solucion. El proceso desde la recepcion de la denuncia hasta la propuesta de acciones
final no podrd exceder de 30 dias.

Durante todo el proceso tanto el denunciante como el denunciado podran ser asistidos
por un representante sindical o por una persona de su confianza.

A continuacidn, la C.Inv. elaborara un informe de conclusiones detallado, que contendra
los hechos probados y acontecidos y que serd presentado a la C.I., quien, tras deliberacién
propondré a la Direccién de BSH las medidas que crea oportunas.

Los informes emitidos por la C.Inv., deben ser asumidos por la Direccion de la empresa,
y esta aplicard las medidas pertinentes conforme al régimen sancionador recogido en el
presente protocolo.

CAPITULO IV

MEDIDAS A ADOPTAR, SANCIONES

Las sanciones, siempre conforme con el Convenio Colectivo o Norma vigente, podran
ser consideradas graves o muy graves en funcion del grado de repercusion de los hechos.

CAPITULO V
PROTECCION DE LAS VICTIMAS
En caso de que se determine la existencia de acoso en cualquiera de sus modalidades y
la sancién impuesta no determine el despido de la persona agresora, se tomardn las medidas
oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno laboral, teniendo
la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto de trabajo, medidas que no podran

suponer ni una mejora ni un detrimento de su condiciones laborales.

La C.I. podra proponer el apoyo psicolégico y Social al acosado o acosada y a su familia
si asi lo considerase necesario.
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CAPITULO VI

OTRAS DISPOSICIONES

A) La persona denunciada tendra, hasta la resolucion del expediente, el beneficio de la
presuncion de inocencia.

B) Si la persona denunciante sufriera represalias o actos de discriminacion, se haya de-
terminado o no la existencia de acoso en cualquier a de sus modalidades, se aplicardn las
medidas disciplinarias correspondientes.

C) Si el resultado del expediente fuera la determinacion de la existencia de acoso en
cualquiera de sus modalidades, dicha conducta serd considerada como falta laboral grave o
muy grave, incodndose el expediente disciplinario correspondiente.

D) Dentro del informe de conclusiones, la C.I. propondra:
- El sobreseimiento del expediente si las pruebas no son concluyentes.
- La propuesta de acciones indicando tipo e intensidad de la conducta.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa declaracion sobre la
mala fe de la denuncia, a la persona denunciante se le incoard expediente disciplinario.

E) Confidencialidad: todas las personas participantes en el proceso guardardn confiden-
cialidad sobre todo lo tratado, con el fin de salvaguardar la intimidad de los afectados. En
los documentos por escrito no se mencionaran los nombres de los afectados, sino que se les
asignard un cédigo numérico a las partes afectadas, cuya recepcion deberdn firmar como
garantia de confidencialidad e intimidad.

F) Comunicacion, la direcciéon de la Empresa pondrad en conocimiento de todos los tra-
bajadores el contenido del presente protocolo, a través de su difusion eficaz y generalizada.
Igualmente, proporcionard informacién asesoramiento sobre el tema objeto del mismo a
toda personal de la plantilla que lo requiera. Este procedimiento interno funcionara con inde-
pendencia de las acciones legales que puedan interponerse al efecto ante cualquier instancia
administrativa o judicial.

G) Todo empleado de BSH tiene la obligacion de colaborar con la comision de investiga-
cién para aclarar al mdximo cualquier circunstancia.

H) Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una
denuncia, atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y
contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacién de acoso frente a si mismos
o frente a terceros.
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CAPITULO VII

Ante cualquier norma legal o convencional de dmbito superior que afecte al contenido
del presente Protocolo, las personas firmantes del mismo se comprometen a su inmediata
adecuacion.

El contenido del presente Protocolo es de obligatorio cumplimiento para todo el personal
de la empresa. Su contenido entrard en vigor a partir de su comunicacién a la plantilla. Se
mantendrd en vigencia hasta tanto no sea modificado o reemplazado por otro. El Protocolo
vigente en cada momento estard a disposicion de todo el personal a través de los cauces de
comunicacidn oficiales entre la empresa y la plantilla.
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