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Como quiera que la adopcién de este Acuerdo altera determinados
contenidos del Convenio Colectivo de Empresa, los presentes se consti-
tuyen en Comision Negociadora a tal efecto, reconociéndose mutuamente
la capacidad que se requiere.

Iniciada la sesion y tras hacer memoria de los pasos que se han dado
en este tema, se llega al final al texto del siguiente Acuerdo:

Primero.—Respecto a la discusiéon sobre si los pluses determinados en
el Convenio Colectivo de Empresa son o no son acreedores de la revision
salarial el ano 2002, se opta por zanjar la cuestion con un pago unico
de 6.000 euros, a repartir entre todos los integrantes de la plantilla afec-
tados por el Convenio Colectivo de Empresa y de modo lineal. Este pago,
de firmarse el Acuerdo en fecha oportuna, se abonaria en la némina del
préximo mes de junio de 2004.

El abono de esta cantidad no altera los actuales valores de los pluses
del Convenio, por lo que el citado abono lo es por una sola vez y no
consolidable.

Segundo.—La aceptacion de los grupos profesionales establecidos en
el Convenio Nacional del Sector, lleva consigo la aceptacién, por parte
de la Empresa, de los salarios base de adecuacion establecidos en dicho
Convenio y que para el Grupo IV ( en el que estd practicamente toda
la plantilla) es de 712,52 euros por 17 pagas. ( Siendo asi que el Dependiente
Mayor actual tienen un salario base de 717,17 euros la diferencia existente
de 4,65 euros la cobrara el Dependiente Mayor en un complemento distinto
y no en el Salario Base, sin merma de los valores de antigiiedad). Para
el Grupo II el Salario Base es de 790,74 euros por 17 pagas. Para el Grupo
III, el Salario Base es de 742,64 euros por 17 pagas.

Los nuevos valores lo son con caracter retroactivo desde el 1 de enero
de 2004.

Estos nuevos valores tendran la l6gica repercusion en el importe de
la antigiiedad.

Tercero.—Respecto a la movilidad funcional que se pueda derivar de
la adopcién de los Grupos Profesionales, la Empresa reitera las garantias
que el Estatuto de los Trabajadores establece en este tema. Estas garantias
son las mismas que las que existen hasta ahora, pues el E.T., a la hora
de tutelar los derechos del trabajador no distingue, logicamente, entre
Categorias y Grupos Profesionales. En esto, que es fundamental, no se
ha cambiado nada ni se podria cambiar.

La movilidad funcional derivada del actual articulo 39 del Estatuto
de los Trabajadores y que permanecera vigente en este Acuerdo, tendra
las siguientes consideraciones:

La movilidad funcional con caracter temporal se hara con criterio rota-
tivo entre los trabajadores de las secciones o departamentos donde se
requieran.

Los trabajadores de otras secciones o departamentos con categoria
distinta a los de almacén de Alcofarsa, que sean requeridos para hacer
funciones en el almacén, ocuparan preferentemente los puestos o funciones
de trabajo de: llenado de canales de dispensacién, colocacion de muestras,
colocacion de género de Cofares o colocacion de género de Plataforma
Logistica. Tendran derecho a ser formados en aquellos puestos de trabajo
donde se les necesite. No cabra imponer sancion alguna por baja pro-
ductividad, como consecuencia de la movilidad funcional.

Los trabajadores de otras secciones o departamentos que sean reque-
ridos para hacer funciones en almacén de Alcofarsa, tendran derecho a
que se les aplique, proporcionalmente, la misma compensaciéon econémica
que a los trabajadores de almacén y con los mismos criterios utilizados
por salida fuera del periodo vacacional pactado conforme a lo establecido
en el articulo 10 del Convenio de Empresa, por no establecerse compen-
sacion en su seccion o departamento.

Las secciones o departamentos afectados por la movilidad funcional,
conservaran las mismas condiciones de trabajo referidas a horarios, turnos
y sistemas de trabajo y rendimiento.

El Comité de Empresa recibira informaciéon mensual por parte de la
empresa de la movilidad realizada para su conocimiento.

Cuarto.—En las nominas que se generan a partir del presente mes de
junio, figurara el Grupo Profesional y la Categoria de cada trabajador.

Quinto.—El presente Acuerdo altera el Anexo I del Convenio de Empresa
vigente, que debe recoger los nuevos valores salariales. Por otro lado,
el texto completo de este Acuerdo queda incorporado al Convenio de
Empresa como Anexo II.

El presente Acuerdo sera comunicado y registrado ante la Autoridad
Laboral.

Sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion.

ANEXO I

Convenio Colectivo de Alternativa Comercial Farmacéutica 2004

Sueldo base 2004
Grupo Categoria Mensual Anual
2 Jefe Almacén .............cccooiiiiiiiiinn.. 790,74 13.442 58
2 Jefe Seccion Administrativa .............. 790,74 13.442,58
2 Jefe Seccion Servicios .................... 790,74 13.442 58
2 Jefe Seccion Mercantil .................... 790,74 13.442 58
4 Dependiente Mayor ....................... 712,52 12.112,84
3 CorredordePlaza ......................... 742,64 12.624,88
4 Dependiente ...............oiiiiiiiin.L 712,52 12.112,84
4 | Oficial Administrativo .................... 712,52 12.112,84
4 Profesionalde 1.2 .......................... 712,52 12.112,84
4 Auxiliar Administrativo .................. 712,52 12.112,84
4 Profesionalde 2.2 .......................... 712,52 12.112,84
4 | Ayudante de Dependiente ................ 712,62 12.112,84

1 6609 RESOLUCION de 9 de septiembre de 2004, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el registro y publicacion del Convenio Colectivo del Gru-
po Cetelem.

Visto el texto del Convenio Colectivo del Grupo Cetelem (Cédigo de
Convenio n.° 9015183) que fue suscrito con fecha 21 de junio de 2004,
de una parte por los designados por la Direccion del Grupo en repre-
sentacion del mismo y de otra por el Comité Intercentros en representacion
de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90,
apartado 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Tra-
bajadores y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro
y depdésito de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Trabajo, resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcion del citado Convenio Colectivo en el
correspondiente Registro de este Centro Directivo, con notificaciéon a la
Comisién Negociadora.

Segundo.—Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 9 de septiembre de 2004.—E1 Director General, Esteban Rodri-
guez Vera.

Convenio Grupo Cetelem

CAPITULO I
Disposiciones varias
Articulo 1. Ambito funcional.

El presente Convenio Colectivo regula las relaciones laborales de las
sociedades Banco Cetelem S. A., Cetelem Gestion A.LE., Cetelem Servicios
Informaticos A.LE., Fimestic Expansion S.A., Euro Crédito Establecimiento
Financiero de Crédito, S.A. y Sistemas Informaticos y Comunicaciones
S.A. que pertenecen al Grupo Cetelem (en adelante Cetelem) y los emplea-
dos que prestan sus servicios en las distintas empresas, de conformidad
con lo dispuesto en el articulo siguiente.

Articulo 2. Ambito personal.

El presente Convenio Colectivo afecta a la totalidad de las personas
que pertenecen a las distintas empresas mencionadas en el articulo anterior
y que presten sus servicios como empleados por cuenta ajena en sus dis-
tintos centros de trabajo con la excepcion del personal de Alta Direccion
a que se refiere el articulo 2.1. a) del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 3.  Ambito temporal.

El presente Convenio Colectivo, sea cual fuere su fecha de publicacion,
entra en vigor a partir de la fecha de la firma, finalizando el 31 de Diciembre
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del ano 2006 salvo, para aquellas materias en las que expresamente se
indique otra fecha de aplicacion.

Articulo 4. Prorroga.

El presente Convenio Colectivo se entendera prorrogado integra y taci-
tamente cada ano, en tanto no se denuncie por cualquiera de las partes,
con arreglo a lo estipulado en el Articulo siguiente.

Articulo 5. Denuncia.

El presente convenio se considerara denunciado automaticamente para
su revision el dia 30 de septiembre de 2006, salvo acuerdo en contrario
de las partes firmantes que, explicitamente, se pronuncien por su con-
tinuacion o rescision.

Denunciado el Convenio, y hasta que no se logre acuerdo expreso,
perderan vigencia solamente las clausulas obligacionales, manteniéndose
en vigor, en cambio su contenido normativo.

Articulo 6. Absorcion y compensacion.

Las retribuciones establecidas en este Convenio Colectivo absorberan
todas las existentes en el momento de su entrada en vigor, cualquiera
que sea la naturaleza o el origen de las mismas.

Los aumentos de retribuciones que puedan producirse en el futuro
por disposiciones legales de general aplicacion, s6lo podran afectar a las
condiciones pactadas en el presente Convenio cuando, consideradas las
nuevas retribuciones en computo anual, superen a las aqui pactadas.

En caso contrario, seran absorbidas o compensadas por éstas ultimas,
subsistiendo el presente Convenio en sus propios términos y sin modi-
ficacion alguna de sus conceptos, modulos y retribuciones.

Articulo 7.  Vinculacion a la totalidad y unidad de Convenio.

Ambas partes convienen que las condiciones pactadas forman un todo
organico indivisible. En consecuencia, si la jurisdiccion competente a ins-
tancias de la autoridad laboral, de conformidad con lo dispuesto en el
Articulo 90 n.° 5 del Estatuto de los Trabajadores, considera que este
Convenio colectivo conculca la Legislacion vigente o lesiona gravemente
el interés de terceros y ordena que se adopten las medidas que procedan
al objeto de subsanar la anomalia, debera ser devuelto a la Comision nego-
ciadora del Convenio Colectivo a tal fin.

Asimismo y como quiera que el Convenio Colectivo forma un conjunto
unitario, no seran admisibles las interpretaciones o aplicaciones que a
efectos de juzgar sobre situaciones individuales o colectivas valoren ais-
ladamente las estipulaciones convenidas. La aplicacion del presente Con-
venio Colectivo, excluye la de cualquier otro convenio, incluso en las mate-
rias no reguladas en éste, que en tal caso se regira por lo dispuesto en
el Convenio de ASNEF o en el Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO II
Organizacion del trabajo
Articulo 8. Competencia y obligatoriedad.

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

La estructura interna por areas, servicios o departamentos, o su modi-
ficacion serd en todo momento la que fije la Direccion, con previa audiencia
al 6rgano representativo de los Trabajadores, en uso de las facultades
organizativas a ella reconocidas.

Las disposiciones o normas internas que se fijen en relacion con la
organizacion del trabajo, tendran caracter obligatorio para todo el personal.
No dejaran de cumplirse las normas, 6rdenes o instrucciones licitas, que
emanen de la direccién, sin perjuicio de las reclamaciones posteriores
que el empleado pueda ejercitar.

Todas las modificaciones sustanciales que se produzcan en la orga-
nizacion de Cetelem, seran publicadas para proporcionar a la plantilla
el adecuado conocimiento y facilitar la gestion e interrelacion de los dife-
rentes 6rganos de la Empresa.

Articulo 9. Organizacion funcional.
Se entiende por organizacién funcional la estructuracion de la totalidad

de las actividades laborales de Cetelem por puesto de trabajo de carac-
teristicas similares, organizados segun criterios objetivos.

Los empleados de Cetelem, en atencion a las funciones que desarrollan
y de acuerdo con las definiciones que se especifican a continuacién seran
clasificados en grupos y niveles.

Esta estructura profesional pretende obtener una razonable organi-
zacion productiva, todo ello, sin merma de la dignidad, oportunidad de
promocién y retribucién que corresponda a cada empleado.

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

La definicion del contenido organizativo y funcional de cada grupo
que se incluye en el art. 11 se ha llevado a cabo mediante el analisis
de los diferentes puestos de trabajo, en atencion a los factores que se
relacionan y definen en el articulo siguiente.

Articulo 10. Factores de andlisis de los puestos.

El Sistema HAY de Escalas y Perfiles, proporciona un conocimiento
sobre los puestos de trabajo y permite realizar una ordenacion cuantitativa
y cualitativa en relaciéon con otros puestos, y en base a la importancia
de los resultados que la Organizacion espera del mismo.

El sistema HAY considera que todos los puestos contienen basicamente
tres factores:

Conocimientos requeridos para realizar el trabajo

Tipo de pensamiento necesario para resolver los problemas que se
presentan con mas frecuencia en el puesto

Naturaleza de las responsabilidades encomendadas al puesto

Estos conceptos se estructuran de la siguiente manera:

Competencia: Se entiende por competencia el conjunto de conocimien-
tos, experiencias y habilidades requeridas para desempenar adecuadamen-
te un puesto de trabajo, independientemente de coémo se hayan adquirido.
Tiene tres elementos:

a) Competencia Técnica: Conjunto de conocimientos y experiencia
técnica requeridos para el adecuado desempeno del mismo. Tiene dos
dimensiones: la amplitud del campo de conocimiento y la profundidad
de los mismos.

b) Competencia Directiva: Importancia que tiene en su puesto los
aspectos generales de integracion, planificacion, etc. Puede ser operativa
o conceptual; tiene dos dimensiones: la amplitud de funciones a integrar
y la heterogeneidad de las mismas.

c¢) Competencia en Interaccion Humana: Importancia que tiene para
conseguir los resultados de un puesto la capacidad de motivar e influenciar
a las personas tanto de dentro como de fuera de la Organizacion.

Soluciéon de problemas: Factor que mide la calidad y autonomia del
pensamiento requerido por el puesto para identificar, definir y encontrar
solucién a los problemas que se presentan. Tiene dos elementos:

a) Marco de referencia: Medida del nivel de iniciativa de pensamiento
que posee un puesto para encontrar soluciones, identificar problemas o
cualquier otra actividad mental relacionada con la competencia prevista
dentro de un campo organizativo mas o menos amplio.

b) Exigencia de los problemas: Medida de nivel de creatividad maximo
al que debe hacer frente el puesto para identificar los problemas, hallar
sus soluciones o cualquier otra actividad mental relacionada con la com-
petencia prevista.

Responsabilidad: Mide la capacidad del puesto de «responder» tanto
de las acciones y decisiones tomadas como de sus consecuencias. Su eva-
luacion implica medir y determinar la contribucién del puesto a los resul-
tados de la organizacion. Tiene tres elementos:

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

b) Magnitud: Equivalente econémico del drea o areas de la Organi-
zacion mas significativamente afectadas por las acciones y decisiones del
puesto.

c¢) Impacto: Forma o modo que tiene un puesto de incidir con sus
resultados en la dimensién econémica identificada.

Articulo 11. Definicion de grupos profesionales.
De conformidad con los criterios de valoracion de puestos citados en

el articulo anterior, se establece una parrilla de niveles estructurada en
cuatro grupos profesionales.
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I.  Grupo de Administrativos y Auxiliares
II. Grupo de Técnicos

III. Grupo de Jefes y Expertos

IV. Grupo de Directores y Ejecutivos

La definicion de cada uno de estos grupos es la que se refleja a con-
tinuacion.

I. Grupo de Administrativos y Auxiliares.

Este grupo se divide en dos subgrupos, uno el de Administrativos y
otro el de Auxiliares.

En el primer subgrupo se encuentran puestos de trabajo a los cuales
se les encomienda trabajos que exigen eficacia en procedimientos de una
seccion especializada, que operan con habilidad en procesos. La habilidad
la adquieren a través de un entrenamiento formal.

Los puestos de este grupo programan y organizan su propio trabajo.
En estos puestos se ejecutan actividades especificas en cuanto a objetivos
y contenidos, con un apropiado conocimiento de las actividades relacio-
nadas.

Estos puestos tienen procedimientos para solucionar los distintos pro-
blemas que les plantea la funcién, y en los que el titular debe aplicar
la solucion adecuada a cada situaciéon, o bien tiene un mando préximo
al que recurrir facilmente, cuando la situacion se sale de lo normal.

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

Estos puestos estdn sujetos a instrucciones, se les establecen practicas
y procedimientos estandarizados; requieren una fuerte supervision sobre
el avance de su trabajo y sus resultados.

En el segundo subgrupo se encuentran los puestos a los cuales se
les encomienda la realizacion de trabajos rutinarios, en la mayoria de
los casos, sujetos a instrucciones de trabajo constantes. Puede incluir des-
treza en el uso de equipos o maquinas simples.

Los puestos de este grupo ejecutan actividades especificas en cuanto
a objetivo y contenido. La propia actividad les fija la disciplina de su
trabajo.

Estos puestos tienen rutinas establecidas e instrucciones estandari-
zadas por las cuales guian sus pensamientos. Reportan si hay algo que
se aparte de la norma.

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

Estos puestos estan sujetos a instrucciones y rutinas de trabajo que
deben de seguir pero admiten una pequena variacién o interpretaciéon
por parte del titular, aunque posteriormente deben ser revisadas. Super-
visién estrecha.

II. Grupo de Técnicos.

En este grupo se encuentran los puestos de trabajo a los que se les
encomienda trabajos en procedimientos administrativos y/o técnicos muy
complejos, que requieren habilidades especializadas no puramente teo-
ricas, adquiridas a través de una larga experiencia en el trabajo y en
parte debido a calificaciones profesionales.

Los puestos de este grupo programan y organizan su propio trabajo
y en algunos casos supervisan de forma muy préxima el trabajo y los
resultados de un equipo de puestos relacionados entre si.

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

Estos puestos estan sujetos a practicas y procedimientos estandari-
zados; requieren supervision sobre el avance de su trabajo y sus resultados.
Pueden liderar un pequeio grupo de personas, con autonomia para inter-
pretar las normas recibidas, aunque deben de reportar la decisién a su
superior.

III. Grupo de Jefes y Expertos.

El contenido general de estos puestos tiene como elementos comunes
la realizacion de funciones de direccion, gestion, coordinacion, supervision
y control, tanto sobre los procesos y recursos asignados como respecto
a las personas que se les adscriben para desarrollar o ejecutar dichos
procesos y sus resultados.

En este grupo se encuentran puestos de trabajo que requieren sufi-
ciencia en una actividad especializada o funcional que implica la com-
prensién de sus practicas y principios, unida a una amplia experiencia.

Los puestos de este grupo programan y organizan su propio trabajo
y, en muchos casos supervisan de forma préxima el trabajo y los resultados

de un equipo de puestos relacionados entre si. En estos puestos se ejecutan
y/o supervisan actividades y funciones con un apropiado conocimiento
de las actividades relacionadas.

Estos puestos reciben indicaciones sobre el tipo de problemas que deben
de resolver y se les dice como alcanzar los objetivos. Los procedimientos
y los sistemas establecidos ejercen una fuerte influencia sobre la solucién
de los problemas, aunque no proporcionan todas las respuestas necesarias.

Los problemas que se les plantean a estos puestos son muy complejos
y de gran variedad y no estdn totalmente definidos, en la mayoria de
los casos, ya que no se puede demostrar la mayor o menor validez de
la solucién elegida. Se requiere un alto grado de conocimiento y capacidad
de extrapolacion de soluciones anteriores.

Estan en este grupo los puestos intermedios entre la Direccién y la
ejecucion del trabajo. Su nivel de autonomia viene determinado por amplios
modos de hacer; el control que reciben es sobre los resultados de la accion
de sus colaboradores. Son puestos préoximos a la actividad necesaria para
conseguir objetivos parciales.

IV. Grupo de Directores y Ejecutivos.

Estan en este grupo los puestos a los que se les encomienda la res-
ponsabilidad de un area especializada, que requiere un conocimiento teé-
rico y practico adquirido a través de una formacién de alto nivel y de
una experiencia dilatada.

Son puestos que integran y coordinan operacional y conceptualmente
funciones homogéneas.

Coordinan, planifican, controlan y organizan la obtencién de un objetivo
Unico a través de objetivos parciales distintos, aunque estén relacionados
entre si. Estos puestos llevan a cabo la transformacién de objetivos globales
de empresa en objetivos individuales y de equipo.

Para que estos puestos obtengan sus resultados es necesario que sean
capaces de motivar y persuadir a otras personas, por tanto, deben de
mantener contactos y relaciones, resolver conflictos, modificar actitudes
y responder a un amplio marco de demandas interpersonales.

Los problemas que se les plantean a estos puestos son complejos, de
gran variedad y no estan definidos. Se requiere, por tanto, un pensamiento
analitico, interpretativo, evaluativo y constructivo ya que la solucién al
problema no puede ser probada facilmente y la idoneidad de la solucién
escogida sélo puede ser evaluada al cabo de cierto tiempo.

A estos puestos se les indican los objetivos que deben conseguir con
unas orientaciones generales, debiendo ellos determinar el modo de obte-
nerlos, en consecuencia, estos puestos deben crear los estandares, normas
y procedimientos necesarios para alcanzar los objetivos.

Articulo 12. Definicion de niveles profesionales.

La definiciéon de los niveles profesionales es la que se determina a
continuacion:

Nivel A. Es el nivel en que el colaborador desarrolla de forma adecuada
el contenido global del puesto de trabajo de una sola area funcional. Existe
supervision bastante directa.

Nivel B. Es el nivel en que el colaborador tiene un desempeno de
las tareas de forma auténoma, conforme a las reglas de profesionalidad
que el puesto exige, su desempeno es eficaz, dentro de una misma area
o realiza las tareas de los puestos de mas de un area funcional de forma
adecuada.

Nivel C. Es el nivel en que el colaborador realiza a un nivel 6ptimo
el puesto de trabajo, dominio profesional el mismo, el colaborador lo ejecuta
con el mayor grado de responsabilidad asignada y es capaz de transmitir
sus conocimientos o realiza tareas a nivel B de mas de un area funcional.

Nivel D. Es el nivel en que el colaborador desarrolla de forma 6ptima
distintos puestos de mas de un area funcional.

Grupos Niveles

Director C.
Director B.
Director A.

Directores y Ejecutivos.

Jefes y expertos. Jefe C.
Jefe B.
Jefe A.

Técnico D.
Técnico C.
Técnico B.
Técnico A.

Técnicos.
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Grupos Niveles

Administrativo B.
Administrativo A.
Auxiliar B.
Auxiliar A.

Administrativos y Auxiliares.

Articulo 13. Funciones de nivel superior.

Por razones técnicas u organizativas justificadas por la Empresa, el
empleado podra realizar cometidos de nivel distinto al que pertenezca
su puesto de trabajo, percibiendo mensualmente como complemento la
doceava parte de la diferencia entre el salario anual correspondiente a
las funciones superiores, y las que tenga asignadas el empleado en su
puesto de origen.

Esta situacion podra prolongarse por un maximo de 6 meses conse-
cutivos, al cabo de los cuales debera reintegrarse al trabajo de procedencia
o ser promocionado al puesto y nivel superior.

Articulo 14. Funciones de nivel inferior.

Si por necesidades perentorias o imprevisibles de la actividad pro-
ductiva, la Empresa precisara destinar a un empleado a funciones corres-
pondientes a un nivel inferior al suyo, debera mantener la retribucion
y demas derechos derivados de su puesto de trabajo de procedencia y
comunicarlo a sus representantes laborales.

CAPITULO III
Horario y permisos
Articulo 15. Jornada laboral.

La jornada laboral se establece en 1.726 horas anuales de trabajo efec-
tivo para el afo 2004. Para el ano 2005 serda de 1.718 y para el ano 2006
de 1.710 horas. La distribucion de esta jornada se ajustara a cada Centro
de Trabajo, reflejando los horarios concretos en el correspondiente calen-
dario laboral, en base a los horarios reflejados en los articulos 16 y 17.

Articulo 16. Horario sede.

Se entiende por Sede el conjunto de departamentos que sirven de apoyo
para la consecucion de objetivos de los distintos tipos de Agencias.

El horario a realizar en la Sede, salvo los especificos de trabajo a
turnos sera el siguiente:

Manana Tarde

Entrada| Salida |Entrada| Salida

A) Jornada desde: 1/en. a 30/jun. y del| 8:30 | 13:00 | 14:00 | 18:00
1/sep. a 31/dic. a a a a
9:00 | 14:00 | 15:00 | 18:30

B) Jornada desde: 1/jul. a 31/agosto y sema-| 8:00 | 15:00

na de S. Isidro. a a
8:30 | 15:30
C) Jornada viernes trabajando uno de cada| 8:30 | 14:00
dos viernes con este horario, el otro con| a a
el horario A). 9:30 | 14:30
D) Jornada dia 24 6 31 de diciembre (a elegir| 8:30 | 14:00
uno de los dos dias). a a
9:00 | 9:30

El ajuste del horario en relaciéon con la jornada anual, se realizara
sobre la jornada de los viernes con tarde de descanso.

Articulo 17. Horario agencias.

Se entiende por Agencia a toda aquella estructura que tiene relacion
directa con puntos de venta o clientes finales.

La jornada laboral en las agencias se entiende, con caracter general,
de lunes a viernes inclusive, y con horario de atencién a los clientes de 9.00
a 21.00 horas, para las agencias de Captacion, Fidelizacion, Gestion Clien-
tela y Servicio de Atencién al Cliente o la denominacién que tengan.

Para una buena gestiéon de los horarios en las agencias se acuerdan
los siguientes requisitos.

a) El tiempo maximo para la comida sera de 2 horas, salvo que a
peticion del colaborador y aceptacion del responsable se pueda modificar
dicho tiempo.

b) El tiempo minimo de trabajo efectivo continuo en jornada partida
sera de 3 horas, bien sean por la manana o por la tarde.

c) Para la primera elecciéon de turnos se tendra en cuenta la pro-
blematica de cargas familiares y luego sera rotativo.

d) Se crea al efecto una comision permanente de seguimiento com-
puesta por dos delegados del comité de empresa, una persona de Orga-
nizacién de la Red y una persona de Recursos Humanos, cuyas funciones
seran: Velar por los horarios establecidos, evitando malas practicas, recep-
cionar cualquier tipo de problema que pudiera surgir en la aplicacion
de los cuadrantes de horarios y en definitiva dirimir conflictos.

A dicha comisién se unira puntualmente para solucionar los conflictos
que pudieran surgir en cada zona en concreto, un delegado de la zona
y el director regional de la misma.

La aplicacion de este nuevo horario de agencias entra en vigor a partir
del 1 de enero de 2005.

Este horario afecta a todas las incorporaciones en plantilla posteriores
al 1 de enero de 2004 asi como todas las nuevas contrataciones que tengan
lugar a partir de la fecha del convenio o personal que solicite este horario
de forma voluntaria.

El resto de colaboradores permanecen con el horario habitual que
tenian en su centro de trabajo que tendra como referencia el siguiente:

Agencias de Servicio de Atencién al Cliente. De 9.00 a 19.00 horas.
Agencias de Fidelizacion. De 9.00 a 19.00 horas.

Agencias de Gestion Clientela: De 9.00 a 18.30 horas.

Agencias de Captacion. De 9.00 a 20.00 horas.

Articulo 18. Horario a turnos.

Por sus caracteristicas especiales, se establecen turnos de trabajo en
los servicios de Explotaciéon Informatica, y Centro de Autorizaciones, o
aquellos otros que se determinen, cuyos horarios, cuadrante, calendario
y condiciones se negociaran en cada centro operativo, formando dichos
acuerdos parte integrante del texto de este Convenio Colectivo.

En la negociaciéon de los horarios y cuadrantes habran de seguirse
los siguientes criterios generales:

A) El sistema de trabajo a turnos tendra como horario de referencia
el que se realiza en la actualidad.

B) El sistema de trabajo a turnos exige la presencia permanente del
personal en su puesto, por lo que ningiin empleado podra abandonar su
puesto de trabajo sin que haya sido relevado por el empleado entrante,
procurandose por la Empresa su sustitucion, si fuera posible, con la mayor
brevedad.

C) En los cuadrantes se regulan los procedimientos y condiciones
de sustitucion en caso de ausencia, cualquiera que sea la causa.

D) Los cuadrantes estableceran todos los descansos a que el personal
de turno tenga derecho. En el cuadrante de los dias se incluiran las
vacaciones.

El horario del personal de jornada a turnos se establecera de forma
que garantice el cumplimiento de la jornada anual pactada.

Articulo 19. Vacaciones.

1. El personal disfrutara de unas vacaciones retribuidas de una dura-
cion de 31 dias laborables, en el computo de los dias de vacaciones se
excluyen los Sabados, Domingos y Festivos para el personal de jornada
normal, y los descansos, segin cuadrante para el personal de turnos.

Se establecen tres periodos para el disfrute de las vacaciones. El periodo
de mayor duracion de las vacaciones debera de ser en periodo estival,
durante los meses de Julio, Agosto y Septiembre y dicho periodo tendra
una duracién no inferior a 15 dias ni superior a 20 dias laborables. Los
otros dos periodos restantes deberan tener una duracién minima de cinco
dias laborables.

2. En cada centro de trabajo, y como maximo antes del 15 de Abril,
se confeccionara el calendario de vacaciones. La planificacion de las vaca-
ciones se fijara sobre la base de la prevision efectuada por el Responsable
directo del colaborador y en funcién de las necesidades del propio servicio,
procurando aunar estos intereses a los del colaborador, de tal manera
que quede asegurado el correcto desarrollo del trabajo en cada servicio.

Se resolveran las colisiones que puedan producirse sobre el periodo
de vacaciones entre dos o mas empleados aplicando el sistema rotativo
para su disfrute.
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Se establece la posibilidad de disfrutar en Enero las vacaciones res-
tantes correspondientes al ano inmediatamente anterior.

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

Articulo 20. Permisos retribuidos.

El empleado previo aviso y justificacion podra faltar o ausentarse del
trabajo, con derecho a retribucién, por los motivos y durante los periodos
de tiempo que a continuacién se exponen:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio que podran disfru-
tarse ininterrumpidamente con las vacaciones anuales correspondientes.

b) Para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de prepa-
racion al parto el tiempo indispensable.

c¢) En el caso de alumbramiento del conyuge o pareja legalmente reco-
nocida del empleado, dos dias naturales si es en la misma localidad, si
es distinta localidad cuatro dias naturales.

d) En caso de enfermedad grave, intervencion quirtirgica o accidente
de familiares de hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad dos
dias naturales y en caso de desplazamiento cuatro dias naturales.

e) Por fallecimiento de cualquiera de los familiares de hasta segundo
grado de consanguinidad o afinidad dos dias naturales y en caso de des-
plazamiento cuatro dias naturales.

f) Los empleados, por alimentaciéon de un hijo de hasta nueve meses
tendran derecho a una hora diaria de ausencia del trabajo, que podran
dividir en dos fracciones de media hora cada una. El empleado, por su
voluntad podra sustituir este derecho por una reducciéon de jornada normal
de media hora con la misma finalidad o bien alargar el periodo de baja
por maternidad durante tres semanas mas, pasando de 16 semanas a 19
semanas.

Este derecho podra ser ejercido por el empleado, siempre que se
demuestre que no es utilizado por el otro cényuge o pareja legalmente
reconocida, a un mismo tiempo.

¢) Un dia por traslado del domicilio habitual y dos dias en caso de
que el domicilio habitual esté en otra localidad

h) Matrimonios de hermanos o padres o hijos de uno u otro conyuge
o pareja legalmente reconocida, las horas que coincidan con la celebracion
de dicha ceremonia.

i) El tiempo indispensable para visitas médicas.

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

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

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

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

n) En las celebraciones de caracter familiar extraordinario, el per-
sonal a turnos, avisando con una antelaciéon minima de quince dias, podra
disfrutar de hasta una jornada de permiso siendo sustituido por otro com-
panero, no generandose en ningin caso horas extraordinarias por este
motivo, compensiandose esta sustitucion obligatoriamente por descanso
con el sustituto en un dia analogo.

CAPITULO IV
Estructura salarial
Articulo 21.  Estructura salarial.

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

Articulo 22. Salario base de nivel.

1. Se entiende por Salario Base de Nivel el correspondiente al emplea-
do del puesto de trabajo y desarrollo que ocupe dentro de los Niveles
de cada Grupo Profesional, descritos en el presente Convenio Colectivo
y que integran el sistema de clasificacion. El Salario Base remunera la
jornada anual de trabajo efectivo pactada en este Convenio Colectivo y
los periodos de descanso legalmente establecidos.

Todos los empleados de un Nivel determinado, tendran asignado el
mismo Salario Base.

2. La cuantia anual de los salarios base para los afnos 2004, 2005
y 2006 sera la que figura por niveles en la tabla adjunta.

S.B 2004 S.B 2005 S.B 2006
47.158,38 | 48573,13 | 50.030,32
43.324,36 | 44.624,09 | 45.962,82
37.744,30 | 38.876,63 | 40.042,93
32.733,97 | 383.71599 | 384.727,47
29.566,16 | 30.453,14 | 31.366,74
26.398,37 | 27.190,32 | 28.006,03
22.081,99 | 2274445 | 23.426,79
18.263,59 | 18.811,50 | 19.375,85
16.496,15 | 16.991,03 | 17.500,76
14.728,71 | 15.170,57 | 15.625,68
14.022,43 | 14.443,11 | 14.876,40
13.412,76 | 13.815,15 | 14.229,60
12.803,09 | 13.187,19 | 13.582,80
12.193,43 | 12.559,24 | 12.936,01

Articulo 23. Complementos salariales.

Son complementos salariales las cantidades que, en su caso, deban
adicionarse al Salario Base de Nivel por cualquier concepto distinto al
de la jornada anual del empleado.

Los complementos salariales se ajustaran, principalmente, a alguna de
las siguientes modalidades:

A. Personales.

En la medida en que se deriven de las condiciones particulares del
empleado.

B. De puesto de trabajo.

Son los complementos que percibe el empleado en razén de las carac-
teristicas del puesto de trabajo en que se desarrolla efectivamente su servicio.
Estos complementos son de indole funcional y su percepciéon depende exclu-
sivamente, de la efectiva prestacion del trabajo en el puesto asignado,
por lo que no tendran caracter consolidable.

C. Por calidad o cantidad de trabajo.

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

Asi mismo, se encuadra en esta tipologia retributiva y con la misma
naturaleza las asignaciones de retribucién variable vinculadas a resultados
globales de la Empresa en forma de bonus.

Vinculando la retribucién al resultado bruto de explotacion de la empre-
sa, se acuerda la percepciéon de un bonus, que vendra determinado por
los resultados de las empresas referidas en el articulo 1 de este Convenio
y por la situaciéon de cada persona en la tabla de clasificacion del personal.

El bonus de 2004 se percibira de una sola vez en el mes de Febrero
del 2005 y estara en funciéon del Resultado Bruto de Explotacion del
ano 2004. Este bonus lo percibiran todos aquellos colaboradores que estén
en plantilla a 31 de Enero del 2005 y se hayan incorporado antes del 30
de Junio de 2004 y estara referido al salario bruto que estuvieran percibiendo
en Diciembre de 2003. Aquellas personas que cambien de grupo profesional
a lo largo de los seis primeros meses del ano 2004 percibiran la parte
proporcional de su nuevo grupo.

Las personas que se incorporen a las distintas empresas del grupo
entre el 31 de Diciembre de 2003 y el 30 de Junio de 2004 tendran como
referencia el salario que a 31 de Diciembre de 2003 tuvieran asignado
los puestos de su nivel de contrataciéon y percibiran la parte del bonus
proporcional al tiempo transcurrido desde su incorporacion.

A continuacion, reflejamos la tabla de aplicaciéon del bonus para 2004
que afecta al personal de Cetelem en funcion del Resultado Bruto de Explo-
tacion de dichas empresas y de los grupos profesionales.

Dicha tabla recoge los porcentajes del bonus para los distintos grupos
profesionales, en funcion de la escala del Resultado Bruto de Explotacion.

En particular, se reflejan los porcentajes del 2% para los grupos pro-
fesionales I-II, 3,5% para el grupo profesional III y 5,5 % para el grupo
profesional IV sobre el Resultado Bruto de Explotaciéon previsto como
objetivo para este ano 2004.



Sabado 25 septiembre 2004

BOE nim. 232

31916
R.B.E. Grupos profesionales
Escala HI 1T v
67,61 > R < 68,09 0,5 0 0
68,09 > R < 68,57 1 1 0
68,57 > R < 69,05 1,5 2 3
69,05 > R < 69,35 2 3,5 5,5
69,35 > R < 69,95 2,5 4 6
69,95 > R < 70,565 3 4,5 7
70,55 > R< 71,15 3 5 8
71,15 > R< 71,75 3,5 5,5 9
71,75 > R < 72,35 3,5 6 10
72,35 > R < 72,95 4 7 11
R < 72,95 4 8 12

D. Plus de actividad.

Este complemento puede asignar, tanto la diferencia entre las retri-
buciones que perciba el empleado por nivel y las que tenga pactadas con-
tractualmente, como aquellas que se puedan establecer por apreciacion
por parte de la empresa del desempeno individual del empleado siendo
en este caso las cuantias aquellas que se decidan internamente por la
Compania.

E. Plus de trabajo nocturno.

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

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

Art. 24.  Participacion en beneficios.

El porcentaje del beneficio neto consolidado de explotaciéon de Cetelem
que se destina a la participaciéon en beneficios de los anos 2004, 2005
y 2006 sera del 1,20%. Dicha participaciéon en beneficios se pagaria en
la némina del mes de Febrero del afio siguiente a cada uno de los ejercicios
alos que esta referida, y una vez que el Consejo de Administraciéon apruebe
las cuentas del ano respectivo.

La cantidad resultante se repartiria entre todo el personal de las dis-
tintas empresas que estén en plantilla el dia 30 de Junio del ano al que
se refiere y permanezcan en plantilla a finales del mes de Febrero del
ano siguiente. Los colaboradores que se incorporen a plantilla antes del
30 de Junio del ejercicio correspondiente recibiran la parte proporcional
al tiempo transcurrido desde su incorporacion.

Art. 25.  Pagas extraordinarias.

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

a) Extraordinaria del primer semestre. Se abonara en el mes de Junio
junto con la némina del mes, correspondiendo a una mensualidad de la
suma de los conceptos: salario base y plus de actividad. Su devengo sera
del 1 de Enero al 30 de Junio.

b) Extraordinaria del segundo semestre. Se abonard en el mes de
Diciembre fijaindose su importe del mismo modo que la del primer semestre.
Su devengo sera del 1 de Julio al 31 de Diciembre.

Art. 26. Plus de transporte.

Con el fin de compensar los gastos de transporte de los empleados,
la cuantia del plus de transporte sera de 2,40 euros por dia laborable
durante el ano 2004. A partir del 1 de Enero de 2005 dicha cantidad
sera de 2,60 euros por dia laborable. Dicho plus se dejara de percibir
por el empleado los domingos, festivos, dias de vacaciones y los de ina-
sistencia al trabajo por cualquier motivo.

Art. 27.  Ayuda a la comida.

Como compensacion de los gastos de manutenciéon de los empleados,
se establece una ayuda a la comida, con fecha de efecto desde el 1 de
enero de 2004, de 7,00 euros por dia laborable en jornada partida. A
partir del 1 de Enero de 2006 dicha cantidad sera de 7,50 euros. Dicha
ayuda se dejara de percibir los domingos, festivos, dias vacaciones y los
de inasistencia al trabajo por cualquier motivo.

Art. 28.  Pago de haberes.

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

La Empresa se obliga a entregar el recibo de pago de salario, y a con-
servar la documentacion acreditada del abono, durante el tiempo legal-
mente establecido.

CAPITULO V

Régimen de entrada

Art. 29.  Periodo de prueba.

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

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

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

Art. 30. Régimen economico de los contratos en prdcticas.

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

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

Semestralmente, en caso de prorroga, se incrementara el salario en
un 10%, hasta alcanzar el nivel salarial de referencia para el nivel pro-
fesional del empleado contratado.

Art. 31.  Ceses voluntarios.

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

Grupos profesionales III y IV: Dos meses.
Grupos profesionales I y II: Quince dias.

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

CAPITULO VI

Excedencias y permisos sin sueldo

Art. 32.  Excedencia especial.

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

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

b) Elnombramiento para el ejercicio de funciones sindicales de ambito
provincial o superior, mientras dure el ejercicio del cargo representativo,
y en las condiciones establecidas en la Ley.
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c) Para atender al cuidado de los hijos, en los casos y en las con-
diciones previstas en la Ley.

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

Art. 33.  Excedencia voluntaria.

Los empleados fijos con un ano de antigiiedad en la empresa, tendran
derecho a un periodo de excedencia voluntaria no superior a cinco anos
ni inferior a dos, sin que el tiempo que dure tal situacién sea computable
a ningun efecto.

Las peticiones de excedencia seran resueltas por la Direccién en el
plazo de un mes, teniendo en cuenta las necesidades organizativas de
la Empresa y procurando resolver favorablemente aquellas peticiones que
se fundamenten en la terminacion de estudios, exigencias familiares y
otras analogas.

La empresa podra denegar la concesion de la excedencia cuando la
causa de su solicitud sea la prestacion de un servicio por cuenta ajena
o0 por cuenta propia en empresas cuya actividad sea esencialmente coin-
cidente con la de las empresas que forman parte de Cetelem.

La prestacion de dichos servicios durante el periodo de excedencia
implicara la extincion de la relacion laboral entre el excedente y la empresa,
siendo igualmente causa suficiente para denegar el reingreso, causando,
en ambos casos, baja en la empresa.

Para poder acogerse a otra excedencia voluntaria, el empleado debera
cubrir un nuevo periodo de al menos cuatro anos de servicio ininterrum-
pido en la empresa contados a partir de la fecha de su reincorporacién.

Art. 34. Reingreso del excedente.

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

b) En los supuestos de excedencia voluntaria, el empleado sé6lo con-
serva el derecho preferente al reingreso cuando haya que cubrir una vacan-
te en su nivel profesional. Si no hubiera vacante en su nivel profesional
y si en uno inferior, el excedente podra optar entre ocupar esta plaza
con el salario a ella correspondiente hasta que se produzca una vacante
de su nivel, o no reingresar hasta que se produzca dicha vacante.

El empleado que no solicite el reingreso treinta dias naturales antes
de la terminacion de su excedencia, causara baja definitiva en la Empresa.

Art. 35.  Permiso sin sueldo y licencias.

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

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

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

Art. 36.  Servicio militar.

La Empresa siempre y cuando se disponga del especifico permiso mili-
tar para este supuesto, garantizara al empleado que esté cumpliendo el
servicio militar, el poder trabajar en cualquier centro de la propia empresa
de la provincia donde este destinado, si lo hubiere.

El empleado que se encuentre realizando el servicio militar tendra
derecho a percibir las dos pagas extraordinarias fijadas en este Convenio.

Debido a la no obligatoriedad del servicio militar en estos momentos,
dicho articulo permanece en suspenso.

CAPITULO VII

Beneficios sociales

Art. 37. Seguro de vida.

A partir de Mayo de 2001, el importe del seguro de vida que la empresa
tiene con cada uno de los empleados queda fijado en:

A) 15.025,30 euros en caso de fallecimiento.

B) 15.025,30 euros en caso de incapacidad profesional total y per-
manente.
C) 15.025,30 euros en caso de invalidez absoluta y permanente.

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

Art. 38. Asistencia sanitaria.

Las empresas que componen Cetelem, suscribiran una poéliza colectiva
de asistencia sanitaria a la cual se podran adherir voluntariamente los
empleados de las mismas que tengan un ano de antigiiedad en la empresa.

A partir del 1 de enero de 2005 se integra en la pdliza de asistencia
sanitaria la cobertura odontolégica.

Art. 39. Becas.

La Empresa dotara para 2004, 2005 y 2006 un Fondo no acumulable,
destinado a la concesion de Becas de estudio para sus empleados, de
12.000,00 euros por aio, de acuerdo con las siguientes condiciones:

1. Beneficiarios:

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

2. Estudios objeto de beca:

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

3. Cuantia de la beca:

Los importes de la beca oscilaran dependiendo del tipo de estudios
que se trate y a criterio de la Direccion de la Empresa, entre el 50 y
el 100% de los gastos de matriculay honorarios de los centros de ensenanza.
En el supuesto de que dichos estudios sean impartidos en centros publicos
y privados, las subvenciones citadas se equipararan a las tasas del centro
publico correspondiente. De cualquier manera, el limite maximo de la beca
queda establecido en 600, 00 euros por empleado y curso.

4. Convocatoria y concesion.
A) Convocatoria:

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

B) Concesion:

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

Si el Fondo establecido en el presente Articulo no fuese suficiente
para atender las solicitudes presentadas, se tendran en cuenta los siguien-
tes criterios para establecer el orden de prioridades con el fin de proceder
ala resolucion de las mismas:

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

2. Resultados académicos, en el caso de que el solicitante haya dis-
frutado de otra beca con anterioridad.

3. Se primaran las becas para la realizacion de estudios encuadrados
0 que complementen, a un ciclo académico ya iniciado en afnos anteriores.

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

5. Seguimiento de los cursos.

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

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

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

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

Art. 40. Anticipos.

Los empleados que cuenten al menos con dos anos de antigiiedad en
la empresa, por necesidades propias y previa justificacion de las mismas,
tendran derecho a un anticipo, con el limite de maximo de 4.207,08 euros.
Dicho anticipo sera a partir del 1 de Enero de 2006 de 5.000,00 euros).

Se establece que dicho anticipo sera reintegrado a la Empresa en impor-
te iguales y en un plazo maximo de 48 meses a partir de la fecha de
la firma del convenio.. Asimismo se fija en tres meses el tiempo que debe
transcurrir entre la amortizacién del anticipo en su limite maximo (4.207,08
6 5.000,00 euros) y la concesion de otro.

Se podran solicitar anticipos de mayor cuantia para cubrir necesidades
perentorias justificadas. A estos efectos se entendera como perentorias
las necesidades motivadas por las siguientes causas: Matrimonio, Traslado
fuera de plaza, Fallecimiento del conyuge o hijos y Tramitacién de divorcio,
separacion o nulidad matrimonial.

Art. 41. Préstamos.

El empleado que cuente al menos con dos anos de antigiiedad en la
empresa, podra solicitar un préstamo especial, conforme con las normas
que se determinan a continuacion, de hasta un 50% de su salario bruto
anual, con previa autorizacion de la Empresa, que se basara en la normativa
general de concesion de créditos, descontando de este limite los posibles
anticipos concedidos previamente.

El plazo maximo de amortizacion de un préstamo sera de 72 meses
con un endeudamiento maximo del 30% de la némina mensual liquida,
incluida en su caso, la amortizacién del anticipo mencionada en el articulo
anterior, a solicitud del empleado se podra establecer un periodo de caren-
cia de tres meses.

Se establece, mientras dure la vigencia de este convenio un tipo de
interés fijo del 4% con la siguiente clausula:

Dicho tipo de interés sera revisable en caso de que se produzca una
bajada o subida general de los tipos de interés, siempre que esta sea dos
puntos por encima o por debajo, tomando como referencia el tipo de interés
a dos anos cobrado por BNP Paribas a Cetelem en la refinanciaciéon de
la actividad del mes de mayo de 2004.

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

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

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

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

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

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

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

1. Cada cuota de amortizaciéon del préstamo llevard incorporada el
pago del seguro.

2. El empleado y su cényuge, en el caso que corresponda, deberan
firmar una carta en la cual nombran como primer beneficiario del seguro
de vida, que la empresa tiene establecido con cada uno de los empleados,
a la propia Empresa. Dicho seguro de vida cubrira la deuda pendiente
en los supuestos que se contemplan en el articulo 38 del Convenio Colectivo.

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

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

Los empleados fijos en plantilla tendran derecho a solicitar una cuenta
permanente con seguro obligatorio y con el limite de 3.000,00 euros, el
tipo de interés a aplicar durante la vigencia de este convenio sera el 8%.

Art. 42.  Seguridad social.

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

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

Art. 43. Ayuda estudios hijos.

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

2004 2005 2006
De0Oa4anos ............... 200,00 euros | 220,00 euros | 235,00 euros
Deb5al7anos .............. 225,00 euros | 235,00 euros | 235,00 euros

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

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

Por otro lado la Empresa dotara para cada uno de los afos de vigencia
de este convenio ( 2004-2005-2006) un Fondo no acumulable, de 6.000,00
euros, destinado a la concesién de becas de educacién especial para los
empleados que tengan hijos discapacitados, dicha cantidad se repartira
entre los solicitantes, con el limite maximo de 700,00 euros por empleado
y ano, aportando la documentacion necesaria.

CAPITULO VIII

Traslados

Art. 44. Traslados.

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

Para conjugar esta filosofia con la legalidad vigente, es necesario esta-
blecer tres tipos de movilidad geografica, a saber:

1) Movilidad por necesidades de la organizacion.

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



BOE num. 232

Sabado 25 septiembre 2004

31919

2) Movilidad geografica por mutuo acuerdo.

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

3) Movilidad geografica a peticion del trabajador.

Cuando el traslado se efectiie a solicitud del interesado, previa acep-
tacion de la Empresa, éste carecera de derecho a indemnizacion por los
gastos que origine el cambio.

4) Permutas.

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

CAPITULO IX

Régimen disciplinario

Art. 45. Clasificacion de las faltas.

Las faltas laborales, susceptibles de sancién de esta misma indole,
se clasifican atendiendo a su importancia, transcendencia o malicia, en
leves, graves y muy graves.

Art. 46. Faltas leves.

Se consideran como tales:

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

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

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

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

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

f) El descuido en el aseo o limpieza personal.

g) No comunicar a la Empresa los cambios de residencia o de domi-
cilio.

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

i) Las protestas realizadas de forma incorrecta.

Art. 47. Faltas graves.

Se considera como tales:

a) Incumplimiento de las reglas de Seguridad de Cetelem, y en par-
ticular las relativas a la utilizacion de la Microinformatica, correo elec-
tronico e Internet, en funcién de su importancia, ésta podra considerarse
como muy grave.

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

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

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

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

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

¢) La desconsideracion para los superiores, las autoridades o el publi-
co en las relaciones de su puesto de trabajo.

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

i) Negarse a prestar servicios extraordinarios en los casos que le orde-
nen los superiores, por imponerlo las necesidades de inaplazable cum-
plimiento.

j) Solicitar un permiso alegando causas no existentes.

k) Proporcionar ala Empresa, conscientemente, informacion inexacta
cuando se haya solicitado por razon del servicio.

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

m) La reiteracion o reincidencia en faltas leves.

n) El retraso injustificado en el desempeio de las funciones o tareas
encomendadas, cuando este retraso perturbe sensiblemente el servicio.
En caso de que el dafio producido sea considerable se considerara como
muy grave.

Art. 48.  Faltas muy graves.

Se consideran como tales:

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

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

c¢) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones enco-
mendadas, y el hurto o robo, tanto a sus compaineros de trabajo como
ala Empresa.

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

e) La embriaguez durante el trabajo.

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

g) Los malos tratos de palabra u obra o falta grave de respeto y con-
sideracion en el ambito de la relacion laboral.

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

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

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

k) La emision, a sabiendas 6 por negligencia o de informes mani-
fiestamente injustificados, deformadores o faltos de veracidad cuando cau-
sen perjuicio a la empresa.

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

m) Lasamenazas o coacciones en forma individual o colectiva.

n) La reiteracion o reincidencia en faltas graves.

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

Art. 49. Abuso de autoridad.

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

A estos efectos se contemplaran los casos en los que exista una uti-
lizacion anormal e impuesta del personal de la Empresa en beneficio propio
y particular, asi como la emisiéon de 6rdenes que pongan en peligro la
integridad personal del empleado, con violaciéon de las normas vigentes
sobre seguridad e higiene del trabajo, o que ocasionen innecesarios per-
juicios graves al personal con alegacion inveraz de necesidades del trabajo.

El empleado afectado lo pondra, por escrito, en conocimiento del Res-
ponsable inmediato de aquél que se da conocimiento, quien tendra la ine-
ludible obligacion de tramitar la queja.

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

Art. 50. Sanciones.

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

a) Amonestacion verbal.
b) Amonestacién por escrito.
¢) Suspension de empleo y sueldo por un dia.

Por faltas graves:

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

Por faltas muy graves:

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

b) Inhabilitacion temporal por plazo superior a tres ailos para pasar
a nivel superior.

¢) Inhabilitacion definitiva para pasar a nivel superior.

d) Pérdida temporal o definitiva del nivel profesional.

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

f) Separacion definitiva del servicio o despido.

Art. 51.  Procedimiento sancionador.

La Empresa, a través de los Jefes de Departamento, sancionara direc-
tamente, previa audiencia del interesado, las faltas leves cometidas en
el trabajo. Las faltas graves seran sancionadas por la Direccion de la Empre-
sa, mediante la instruccion del oportuno expediente laboral, en el curso
del cual se remitird al interesado un pliego de cargos y se le otorgard
la oportunidad de contestar a los mismos.

Cuando el inculpado ostente cargo representativo del personal, la tra-
mitaciéon del expediente y su duraciéon se acomodara a los dispuesto en
la Ley.

La resolucion del expediente se notificara por escrito al interesado,
haciendo constar la fecha de la sancion y los hechos que la motivaron,
asi como conteniendo la advertencia del plazo que tiene para acudir a
los Tribunales Laborales.

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

CAPITULO X

Representacion sindical

Art. 52.  Garantia de los representantes sindicales.

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

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

Poseeran prioridad de permanencia en la Empresa o Centro de trabajo,
respecto de los demas empleados, en los supuestos de suspensiéon o extin-
cion por causas tecnolégicas o econémicas.

b) No podran ser discriminados en su promocion econémica o pro-
fesional por causa o en razén del desempeno de su representacion.

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

d) Derecho para el ejercicio de su funcién representativa, al crédito
de horas laborales mensuales retribuidas que determine la ley. No se inclui-
ra en el computo de las horas el tiempo empleado en actuaciones y reu-
niones llevadas a cabo por iniciativa de la Direccién, ni las que se produzcan
como componentes de la Comisién Negociadora del Convenio Colectivo.

e) Sepondraadisposicion del Comité unlocal en el que pueda desarro-
llar sus actividades representativas, asi como tablones de anuncio que
posibiliten una comunicacion facil con los empleados.

Art. 53.  Funciones de los comités de empresa.

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

A) Ser informado por la Direcciéon de la Empresa:

a) Trimestralmente, sobre la evolucion general del sector econémico
al que pertenece la Empresa, sobre la evolucion de los negocios y la situa-
cion de la producciéon y ventas de la Entidad, sobre su programa de pro-
ducciéon y evolucion probable del empleo en la Empresa.

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

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

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

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

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

a) Cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral y de Segu-
ridad Social, asi como el respeto de los pactos, condiciones o usos de
Empresa en vigor, formulando, en su caso, las acciones legales oportunas
ante la Empresa y los Organismos o Tribunales competentes.

b) Las condiciones de seguridad e higiene en el desarrollo del trabajo
en la Empresa.

c¢) Colaborar con la Direccién de la Empresa para conseguir el cum-
plimiento de cuantas medidas procuren el mantenimiento y el incremento
de la productividad de la Empresa.

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

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

CAPITULO XI

Disposiciones finales varias

Art. 54.  Salud laboral.

Por salud laboral se entiende el conjunto de conocimientos y actua-
ciones que tienen por finalidad la protecciéon y promociéon de Salud de
los empleados mediante la mejora de las condiciones de trabajo.

Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo independiente-
mente del cumplimiento de la legislacién vigente en materia de Seguridad
e Higiene en el Trabajo, se comprometen a colaborar en al adopcién de
medidas tendentes a mejorar la Salud laboral en la Empresa.

Art. 55.  Reconocimiento medico anual.

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

Art. 56. Comision paritaria de sequimiento e interpretacion.

Durante la vigencia del presente Convenio actuara una Comisién Pari-
taria que estara formada por un Presidente, un Secretario y tres Vocales.

El Presidente y el Secretario seran designados por la Direcciéon y por
el Comité de Empresa conjuntamente.

Las funciones de esta Comision seran:

Vigilancia del cumplimiento de lo pactado.

Actuar como 6rgano de interpretacion, arbitraje y conciliacién sin per-
juicio ni obstruccion de las competencias administrativas y jurisdiccionales
competentes.
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CLAUSULA ADICIONAL AL CONVENIO 2004-2006

A principios de los afios 2005 y de 2006 se reunira la Comisién Nego-
ciadora del Convenio Colectivo para pactar nuevas tablas de bonus, las
cuales estaran en funcién del Resultado Bruto de explotacion previsto
de cada uno de los anos antes citados.

MINISTERIO
DE ADMINISTRACIONES
PUBLICAS

16610 RESOLUCION de 31 de agosto de 2004, de la Mutualidad
General de Funcionarios Civiles del Estado, por la que,
con cardcter inicial, se adjudican provisionalmente becas
de residencia de nueva adjudicacion para el cur-
s0 2004/2005.

De conformidad con la Resolucion de 14 de mayo de 2004 (B.O.E.
del 11 de junio), de esta Direcciéon General, por la que se convocan becas
de estudio para mutualistas y becas de residencia para hijos y huérfanos
de mutualistas, para el curso 2004/2005, y vistas las 1.603 solicitudes
de beca de residencia de nueva adjudicacion, presentadas al amparo de
lo establecido en la misma, esta Direccién General ha resuelto:

Primero.—Adjudicar de forma provisional 218 becas de residencia de
nueva adjudicacion, a los 218 solicitantes que han obtenido las mayores
puntuaciones de entre los que reunen los requisitos exigidos para poder
optar a las mismas y que se relacionan por orden decreciente de puntuacion
en el Anexo I de esta Resolucién inicial, que comienza por dona M. Carmen
Aguilera Miranda y finaliza por don Francisco Palomares Chavernas.

Segundo.—Declarar que 1.208 solicitantes, que figuran en la relacion
del Anexo II de la presente Resolucion por orden decreciente de pun-
tuacion, no obtienen beca de residencia de nueva adjudicacion por haber
alcanzado una puntuacién inferior a la obtenida por el dltimo adjudicatario
de dicha modalidad de beca. Dicha relaciéon comienza por D. Francisco
Palomar Ibanez y finaliza por D. Javier Ortiz Cobo.

De acuerdo con el epigrafe 2.5.8 de la Resolucion de Convocatoria,
los solicitantes que componen la relacion del Anexo II, una vez actualizada,
configuraran la lista de candidatos entre los que se procedera a designar
a quienes integraran la Segunda Fase de adjudicacion provisional.

Tercero.—Declarar excluidos a 177 solicitantes, que se relacionan en
el Anexo III de esta Resoluciéon, por no cumplir los requisitos que, en
cada caso, se indican. Esta relacién comienza por D. Juan Sanchez Garcia
y finaliza por D.? . Angeles Caravantes Buil.

Cuarto.—Para que las adjudicaciones provisionales a que se refiere el
apartado primero del presente Acuerdo, adquieran el caracter de defi-
nitivas, los adjudicatarios deberdan presentar la documentacion citada en
el epigrafe 2.5.5 —Anexo III, apartado III— de la Resoluciéon de Convocatoria,
en el plazo de un mes, a contar desde el dia siguiente a la recepcion
de la notificacion de la adjudicacién provisional, en el Servicio Provincial
u Oficina Delegada de MUFACE a cuyo colectivo pertenezcan o de acuerdo
con lo establecido en el articulo 38.4 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,
de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun.

Quinto.—Los Anexos I, IT y III se haran publicos en los tablones de
anuncios de los Servicios Provinciales y Oficinas Delegadas, asi como en
la pagina web de MUFACE (www.map.es/muface), de acuerdo con el epi-
grafe 2.5.3 de la Resolucién de convocatoria.

Madrid, 31 de agosto de 2004.—La Directora General, Carmen Roman
Riechmann.

BANCO DE ESPANA

RESOLUCION de 24 de septiembre de 2004, del Banco de
Espania, por la que se hacen publicos los cambios del Euro
correspondientes al dia 24 de septiembre de 2004, publi-
cados por el Banco Central Europeo, que tendrdn la con-
sideracion de cambios oficiales, de acuerdo con lo dispuesto
en el articulo 36 de la Ley 46/1998, de 17 de diciembre,
sobre la Introduccion del Euro.

16611

CAMBIOS
1 euro = 1,2309  dolares USA.
1 euro = 136,17 yenes japoneses.
1 euro = 7,4397  coronas danesas.
1 euro = 0,68315 libras esterlinas.
1 euro = 9,0390  coronas suecas.
1 euro = 1,6473  francos suizos.
1 euro = 87,62 coronas islandesas.
1 euro = 8,3390  coronas noruegas.
1 euro = 1,9558  levs bulgaros.
1 euro = 0,67690 libras chipriotas.
1 euro = 31,5670 coronas checas.
1 euro = 15,6466  coronas estonas.
1 euro = 246,32 forints hingaros.
1 euro = 3,4528  litas lituanos.
1 euro = 0,6637 lats letones.
1 euro = 0,4282  liras maltesas.
1 euro = 43599  zlotys polacos.
1 euro = 41.165  leus rumanos.
1 euro = 239,9100 tolares eslovenos.
1 euro = 40,025 coronas eslovacas.
1 euro = 1.841.900 liras turcas.
1 euro = 1,7220  délares australianos.
1 euro = 1,748  dolares canadienses.
1 euro = 9,6995  délares de Hong-Kong.
1 euro = 1,8435  dodlares neozelandeses.
1 euro = 2,0811 délares de Singapur.
1 euro = 1.414,80 WONS SUrcoreanos.
1 euro = 79134  rands sudafricanos.

Madrid, 24 de septiembre de 2004.—El Director general, Francisco Javier
Ariztegui Yanez.

COMUNIDAD AUTQNOI\/IA
DE ANDALUCIA

16612 RESOLUCION de 29 de julio de 2004, de la Direccion General
de Instituciones y Cooperacion con la Justicia, de la Con-
sejerta de Justicia y Administracion Publica, por la que
se inscribe en el Registro de Fundaciones de Andalucia
a la fundacion «San Andrés y la Magdalenas.

Visto el Expediente por el que se solicita la inscripcion en el Registro
de Fundaciones de Andalucia de la fundacion «San Andrés y la Magdalenan,
como consecuencia de la fusion de las fundaciones «Hospital de San Andrés»
y «Residencia La Magdalena», sobre la base de los siguientes

Antecedentes de Hecho

Primero.—En fecha 12 de marzo de 2004 tuvo entrada en la Consejeria
de Justicia y Administraciéon Puablica solicitud suscrita por D. Manuel San-
chez Jurado, actuando en nombre y representacion de las fundaciones



